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vi skapat en förståelse för hur anställda innefattas av fysisk distans och virtualitet. 
Slutsatser: Vi har i denna uppsats kommit fram till att dagens ledarskapsforskning bör beakta 
och ta hänsyn till fysisk distans och virtualitetsaspekten i större utsträckning då de ska studera 
ledarskap i svenska tjänsteföretag. Detta anser vi eftersom att vi kunnat se tendensen av att fysisk 
distans och användningen av virtuella kommunikationskanaler är vanligt förekommande i 
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1. Världskartan krymper, en introduktion till globaliseringens 
påverkan.             
Denna uppsats är skriven och framlagd vid institutionen för service management på Lunds 
universitet Campus Helsingborg. Service management är ett tvärvetenskapligt huvudområde och 
denna uppsats är inriktad på ledarskapsdimensionen inom området. Vår avsikt med denna studie 
är att tillföra managementforskningen ett nytt synsätt och visa på huruvida fysisk distans och 
virtualitet ska behandlas inom forskningen. Detta undersöker vi i utvalda tjänsteverksamheter där 
tjänstemötet är centralt. Idag är service management ett högst aktuellt ämne, detta med anledning 
av att samhällsekonomin genomgått en förändring under de senaste decennierna där Sverige gått 
från ett produktionssamhälle till ett tjänstesamhälle
1
. Dessutom står tjänsteproduktionen för 
ungefär 70 procent av Sveriges totala bruttonationalprodukt
2
. 
 
I samhället sker det en ständig utveckling och utöver ovanstående beskrivning har samhället 
förändrats kulturellt och socialt under de senaste decennierna. Denna förändring belyser 
sociologen Anthony Giddens i sin bok En skenande värld och han betonar att vi idag upplever en 
värld av förändring
3
. Vidare belyser Giddens att det sker på gott och ont samt att vi är på väg in i 
en global ordning. Han betonar även att globaliseringen är ett begrepp som idag finns överallt 
och något det pratas mycket om
4
. Det har dock inte alltid sett ut såhär, i slutet av 1980-talet 
användes termen knappt, varken i vardagligt tal eller i akademisk litteratur
5
. I detta avseende har 
det framhävts att det skett en utveckling som kan exemplifieras med att världskartan krympt och 
att många människors levnadssätt förändrats
6
. Samhällets förändring och globaliseringens 
utbredning har påverkat att varor, tjänster, personer och information flödar enklare mellan 
                                                 
1
 Eksell, J. (2005). Teorier om servicemötet: En historisk beskrivning. I H. Corvellec, & H.  Lindquist 
(red.), Servicemötet: multidisciplinära öppningar. (ss.11-31). Malmö: Liber;  
Grönroos, C. (2008). Service management och marknadsföring: kundorienterat ledarskap i servicekonkurrensen. 2. 
uppl. Malmö: Liber.  
2
 Holmberg J. (2012). Tjänstebranscherna bidrar mest till Sveriges BNP. Statisktiska centralbyrån. 
http://www.scb.se/Pages/Article____336375.aspx. (Läst: 2013-03-29) 
3
 Giddens, A. (2010). En skenande värld: hur globaliseringen är på väg att förändra våra liv. 2. uppl. Stockholm: SNS 
förlag. 
4
 Ibid.:23 
5
 Ibid.:24 
6
 Myndigheten för samhällsskydd och beredskap. (2010). Globalisering och ömsesidigt beroende.  
http://www.sakerhetspolitik.se/Sakerhetspolitik/Internationell-sakerhet/Globalisering/. (Läst: 2013-03-27) 
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nationer
7
. I detta avseende är vi medvetna om att globaliseringen kan betraktas som ett logistiskt 
perspektiv, vilket grundar sig i enklare och snabbare flöden
8
. Dock har vi valt att inte inrikta 
uppsatsen på ett logistiskt perspektiv utan kommer angripa denna uppsats utifrån ett 
managementperspektiv.  
 
Globaliseringens utveckling kan till viss del härledas till samhällets minskade kommunikations- 
och transaktionskostnader. Vidare är den tekniska utvecklingen som präglar samhället en 
bidragande faktor till att dessa kostnader sjunkit
9
. Globaliseringen har även präglat dagens 
företag och organisationer. Exempelvis har vi i Sverige de senaste årtionden kunnat skönja 
flertalet företag som vuxit och idag agerar på en global marknad. Denna utbredda globalisering 
skapar på många sätt förändringar i dagens organisationer och ett företag kan idag ha kontor på 
flera platser i världen. Det förändrar organisationsstrukturer och påverkar hur chefer leder sina 
medarbetare. Med globaliseringens utbredning blir det på så sätt allt vanligare med distans 
mellan företags olika enheter och även mellan chefer och dess medarbetare. Svenskt näringsliv 
anser att globaliseringen är positiv för Sverige men att det samtidigt är en stor utmaning för 
landets företag
10
. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
                                                 
7
 Weisband, S. (2008). Leadership at a distance: research in technologically-supported work. New York: Lawrence 
Erlbaum Associates. 
8
 Tang, O. & Musa, N. (2010). Identifying risk issues and research advancements in supply chain risk management. 
International journal of production economics, 133. 25-34. 
9
 Weisband 2008:14; Regeringskansliet. (2010). Vad är globalisering?. 
http://www.regeringen.se/sb/d/8616/a/94988. (Läst: 2013-03-29) 
10
 Svenskt näringsliv (2013) Sverige kan bli en vinnare i globaliseringen!. 
http://www.svensktnaringsliv.se/fragor/globalisering/sverige-kan-bli-en-vinnare-i-globaliseringen_5988.html. 
(Läst: 2013-04-02) 
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1.1 Uppsatsens problembeskrivning   
För att globaliseringen ska bidra till något positivt finns det ett antal problem som måste lösas. 
Idag har fler företag vuxit till globala aktörer och som följd har konkurrensen ökat både från de 
inhemska men framförallt från de utländska aktörerna. Samtidigt sker det i dagens företag en 
fortsatt förskjutning mot service och vi ser i Sverige en tendens att allt fler företag outsourcar sin 
produktion till andra länder
11
. En diskussion som tydligt kan kopplas till globaliseringens 
påverkan är den Maria Nordengren, konsult inom ledarskap och organisationsutveckling, och 
fysikern Bengt Olsen belyser i sin bok Att leda på distans, nämligen att vi går mot ett 
distanssamhälle. Med detta åsyftar författarna att medarbetare i dagens företag allt mer arbetar på 
distans. Detta ställer nya krav på kommunikationen eftersom chefer blir tvungna att 
kommunicera med medarbetare de inte träffar fysiskt
12
.  
 
Det har framförts att distansaspekten belystes för första gången inom ledarskapsforskningen för 
85 år sedan
13
. Trots detta är det inte förrän i slutet av 1990-talet som ledarskapsforskningen gjort 
större genombrott inom distansaspekten. Tidigare forskning inom ämnet skiljer på olika typer av 
distans och i flertalet studier är den fysiska distansen återkommande
14
. Det problem vi 
identifierat riktas mot chefer som innehar fysisk distans till sina medarbetare och där den 
huvudsakliga kommunikationen sköts virtuellt med enstaka inslag av fysiska möten. Denna 
gruppkonstruktion benämns vanligtvis inom forskningen som virtuella team15.  
 
Virtuella team har under en längre tid fått uppmärksamhet i den populärkulturella litteraturen och 
beskrivs som en viktig del i utformningen av framtida organisationer. Däremot är det nyligen 
                                                 
11
 Webster, J. & Staples, D. (2006). Comparing virtual teams to traditional teams: an identification of new research 
opportunities. Research in personnel and human resources management, 25. 181–215. 
12
 Nordengren, M. & Olsen, B. (2006). Att leda på distans: i tid och rum. 1. uppl. Malmö: Liber. 
13
 Popper, M. (2013). Leaders perceived as distant and close. Some implications for psychological  theory on 
leadership. Leadership quarterly, 24. (1), 1-8. 
14
 Antonakis, J. & Atwater, L. (2002). Leader distance: a review and a proposed theory. Leadership quarterly, 13. 
673-704.; 
Zigurs, I. (2003) Leadership in virtual teams: oxymoron or opportunity? Organizational dynamics, 31. (4), 339–351.; 
Nordegren & Olsen 2006:13-14; Popper 2013:1; Webster & Staples 2006:183 
15
 Cascio, W.F. & Shurygailo, S. (2003) E-leadership and virtual teams. Organizational dynamics, 31. (4), 362–376.; 
Paulus, P.B., Kohn, N. & Dzindolet, M. (2011) Teams. Encyclopedia of creativity. 446-452.;  
Warkentin, M., Sayeed, L. & Hightower, R. (1997). Virtual teams versus face-to-face teams: an exploratory study of 
a Web-based conference system. Decision sciences, 28. (4), 975-994., Webster och Staples 2006, Zigurs 2003 
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som området börjat få akademisk uppmärksamhet vilket resulterat i att forskningen inom denna 
disciplin är relativt liten och ej speciellt omfattande
16
. Motivet till att forskare börjat intressera 
sig för detta område sägs bero på att virtuella team växer fram i allt större utsträckning i dagens 
företag
17
. Vidare har det inom forskningen betonats att det fortfarande finns mycket att lära om 
virtuella team och hur den fysiska distansen påverkar ledare och medarbetarperspektivet
18
.  
 
De studier som behandlat distansaspekten har vanligtvis jämfört virtuella team med traditionella 
team. Dessa studier har ofta fokuserat på vilken problematik den fysiska distansen skapar. De 
virtuella team som undersökts har till stor del varit studenter eller tillfälliga grupper och 
undersökningar som varit fokuserade på företag har varit svåra att påträffa
19
. Forskningen inom 
området har även präglats av kvantitativa studier och statistiska undersökningar huruvida 
distansen påverkar förhållandet mellan ledare och medarbetare
20
. Resultaten från dessa studier 
visar på att forskningen till viss del är oense huruvida det finns problematik kring den fysiska 
distansen. Studier som genomfördes kring millenniumskiftet resulterade exempelvis i slutsatser 
likt att fysisk distans har negativ inverkan på ledare och medarbetarperspektivet. Detta förklarade 
forskarna genom att det är svårare med utbyte av information mellan ledare och medarbetare när 
distans är involverat i ledarskapet
21
. Under senare år har liknande forskningsstudier genomförts 
där resultaten fått en ny vändning. Resultaten från dessa nya undersökningar visar på att distans 
inte påverkar kommunikations eller ledarskapskontexten och således inte ledare och 
medarbetarperspektivet
22
.  Dessa studier visar på att forskningen inom området är på väg att 
utvecklas och det läggs allt mer fokus på distansaspekten i ledarskapsforskning. Exempelvis 
                                                 
16
 Bell, B. & Kozlowski. S. (2002). A typology of virtual teams: implications for effective leadership. Group & 
organization management, 27. (1), 14-36. 
17
Martins, L., Gilson, L. & Maynard, T. (2004) Virtual teams: what do we know and where do we go from here?. 
Journal of management, 30. (6), 805-835.; Webster & Staples 2006:182 
18
 Webster & Staples 2006:181 
19
 Neufeld, D., Wan, Z., & Fang, Y. (2010). Remote leadership, communication effectiveness and leader 
performance. Group decision and negotiation, 19. (3), 227-246.; 
Straus, S.G. (1997): Technology, group process, and group outcomes: testing the connections in computer-
mediated and face-to-face groups. Human–computer interaction, 12. (3), 227-266.;  
Wang, C., Fan, K., Hsieh, C., & Menefee, M. (2009). Impact of motivating language on team creative performance. 
Journal of computer information systems, 50. (1), 133-140.; Warkentin et al. 1997; Webster & Staples 2006 
20
 Warkentin et al. 1997; Webster & Staples 2006; Wang et al. 2009 
21
 Antonakis & Atwater 2002 
22
 Neufeld et al. 2010; Wang et al. 2009 
10 
 
genomfördes det även en studie år 2012 med avsikt att undersöka relationen mellan ledare och 
medarbetare i den virtuella kontexten. Denna studie resulterade i slutsatsen att den virtuella 
kontexten är i behov av en ny ledarskapsteori eftersom den skiljer sig från traditionellt ledarskap 
med fysisk interaktion
23
. För att ytterligare visa på hur oense forskningen är finns det forskare 
som driver tesen att skillnaden mellan virtuella och traditionella team inte behöver undersökas då 
alla organisationer idag kännetecknas av virtualitet
24
. 
 
Denna tidigare forskning leder oss in på vår problematik och vi menar att det inom 
ledarskapsforskningen inte tillräckligt undersökts hur konsekvenserna av globalisering påverkat 
ledningen av organisationer. Vidare menar vi att forskningen försummat att ledarskap förväntas 
att delvis eller till viss del ske på distans och med virtuella inslag. Det är utifrån denna diskussion 
som vi arbetat fram uppsatsens problemfråga, vilken är följande. Behöver forskningen i dagens 
globala samhälle behandla fysisk distans som en enskild ledarskapsteori eller präglas dagens 
tjänsteföretag generellt av en viss fysisk distans och virtualitet?   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
23
 Kelley, E. & Kelloway, E. (2012). Context matters: testing a model of remote leadership. Journal of Leadership & 
organizational studies, 19. (4), 437-449. 
24
 Webster & Staples 2006  
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1.2 Presentation av uppsatsens syfte och frågeställning  
Vårt syfte med uppsatsen är att reda ut huruvida ledarskap i dagens tjänsteföretag innefattas av 
fysisk distans och virtualitet samt undersöka om forskning behöver behandla fysisk distans som 
en enskild ledarskapsteori. För att kunna uppfylla detta syfte har vi valt att snäva åt populationen 
och fokusera på ett antal utvalda företag inom tjänstesektorn i Sverige. Vårt syfte kommer att 
undersökas med nedanstående forskningsfrågor. De är konstruerade för att göra syftet 
lätthanterligt samt hjälpa oss att svara på vår huvudproblematik. 
 
I vilken utsträckning existerar fysisk distans i dagens tjänsteföretag? 
 
I vilken utsträckning används virtuella kommunikationskanaler i dagens tjänsteföretag? 
 
På vilket sätt påverkar fysisk distans arbetet i dagens tjänsteföretag?  
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1.3 Disposition 
Kapitel ett - Världskartan krymper, en introduktion till globaliseringens påverkan 
I detta kapitel presenterar och fördjupar vi oss i uppsatsens problem, vilket är uppbyggt på 
forskningens oenigheter inom ämnet. I detta kapitel presenteras även vårt syfte och uppsatsens 
tre forskningsfrågor. 
 
Kapitel två – En väg som leder till målet 
I detta kapitel presenteras vårt tillvägagångssätt gällande uppsatsens empiriska insamling. 
Genom att visa på hur vår kvantitativa enkätundersökning och våra kvalitativa djupintervjuer har 
genomförts ämnar vi i detta kapitel ge läsaren en grundlig inblick i hur vår empiriska insamlig är 
genomförd. 
 
Kapitel tre - Presentation av tidigare forskning och teoretisk bakgrund  
I detta kapitel presenteras uppsatsens unika analysmodell. Denna analysmodell består av fyra 
delar, tidigare forskning inom fysisk distans, ett avsnitt om globaliseringen, beskrivning av 
fysisk distans och virtuella team samt teori om kommunikation och virtuella 
kommunikationskanaler.  
 
Kapitel fyra – Uppsatsens analyskapitel  
Detta kapitel är uppbyggt på uppsatsens tre forskningsfrågor. Varje fråga behandlas var för sig 
och innehåller en inledning med syfte och tidigare forskning inom området. Därefter följer en 
analys där vi behandlar vårt empiriska material och avslutar med en sammanfattning efter 
respektive fråga.  
 
Kapitel fem – Uppsatsens resultatpresentation  
I detta kapitel presenterar vi uppsatsens resultatpresentation. Vi redogör för de slutsatser vi har 
kommit fram till och sätter dessa i relation till vår problemformulering och svarar på vår 
huvudfråga.  
 
Kapitel sex – Diskussion och vidare forskning  
Detta avslutande kapitel inleds med en diskussion där vi lyfter vi upp våra resultat i ett bredare 
perspektiv och studerar våra slutsatser i relation till uppsatsen bakgrundsbeskrivning. Detta 
kapitel innehåller även en introducering till ett perspektiv som kan vara intressant för framtida 
forskning att behandla.  
13 
 
2. En väg som leder till målet          
I detta kapitel belyser vi den metod som ligger till grund för vår uppsats och likt den 
ursprungliga betydelsen av begreppet metod illustrerar vi nedan den väg som lett oss till vårt 
mål
25
. I avseendet att nå vårt mål är det även andra delar som spelat stor roll i denna uppsats, 
exempelvis tidigare forskning, vilket vi presenterar i kommande kapitel. Vidare har detta 
metodavsnitt som syfte att bevisa för läsaren att de metoder vi valt är relevanta och att våra 
slutsatser är trovärdiga. I denna uppsats använde vi ett deduktivt angreppsätt då vi ämnade få 
grepp om verkligheten
26
. 
 
2.1 Tillvägagångssätt vid konstruktion av problemformulering och syfte 
När vi inledde processen med denna uppsats var vårt första steg att arbeta fram ett huvudområde. 
Eftersom vi studerar vid institutionen för service management och vår utbildning är starkt 
präglad av ledarskap föll det sig naturligt för oss att behandla denna aspekt. Nästa steg var 
följaktligen att formulera problemformulering och syfte. I detta avseende har det inom 
forskningen betonats att det krävs god kunskap inom området innan detta steg kan genomföras
27
. 
Därför valde vi att först studera tidigare forskning i form av vetenskapliga artiklar. Efter denna 
process valde vi att fokusera på ledarskap när det förekommer distans mellan ledare och 
medarbetare. Vi fann forskning vars resultat var motsägelsefulla vilket väckte vårt intresse och 
utifrån dessa forskningsresultat formulerade vi uppsatsens problemformulering och syfte. 
 
2.2 Val av litteratur och sekundärdata 
För att hämta kunskap till vår uppsats har vi använt oss av olika källor exempelvis böcker och 
vetenskapliga artiklar. För att finna rätt litteratur har vi använt oss av flertalet olika sökord. För 
att välja sökord av relevans har vi efterhand som vi funnit vetenskapliga artiklar inom området 
studerat vilka nyckelord som tidigare forskning använt sig av och därefter utgått från de ord när 
vi sökt litteratur. På detta sätt anser vi att vi kommit i kontakt med relevanta källor då vi använt 
                                                 
25
 Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. 1. uppl. Lund: Studentlitteratur. 
26
 Jacobsen, D. (2002). Vad, hur och varför: om metodval i företagsekonomi och andra samhällsvetenskapliga 
ämnen. Lund: Studentlitteratur.    
27
 Patel, R. & Davidson, B. (2003). Forskningsmetodikens grunder: att planera, genomföra och rapportera en 
undersökning. 3., [uppdaterade] uppl. Lund: Studentlitteratur. 
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begrepp som är behandlade vid tidigare forskningsstudier. De sökord vi använt är följande; 
distansledarskap, ledarskap på distans, distance leadership, long distance leadership, leader 
distance, remote management, leadership of distributed teams, situated leadership, remote 
leadership, physical distance och virtual teams. Vi har även använt oss av sekundärdata där vi 
tagit del en undersökning som är gjord utav Statistiska centralbyrån och består av statistik 
angående svenska företags distansarbete.  
 
2.3 Val av forskningsmetod 
När vi valde metod till denna uppsats utgick vi från tillvägagångssättet där val av metod ska ske 
utifrån vår problemformulering
28
. Vi valde att använda oss av både kvantitativ och kvalitativ 
forskningsmetod. Kvantitativ metod skapar mönster och samband medan kvalitativ metod skapar 
ett djup i det empiriska materialet
29
. Vi ansåg oss behöva båda delarna och därför valde vi att 
kombinera metoderna. Inom metodforskningen har det belysts att finns för- och nackdelar med 
dessa metoder
30
. Däremot anser vi att vår analys blivit bättre då vi använt oss av båda 
tillvägagångssätten i vår empiriska insamling.  
 
Att anpassa sin metod och använda sig av en kombination av kvantitativ och kvalitativ metod är 
enligt stadsvetaren Idar Magne Holme och ekonomen Bernt Krohn Solvang ett naturligt 
tillvägagångssätt
31
.  De belyser även att det är en klar fördel om metoderna kombineras eftersom 
starka och svaga sidor tar ut varandra och därav skapas fördelar. De fördelar som skapas är 
exempelvis att metodens giltighet ökar, tilliten stärks i analysresultaten och fenomenet studeras 
från olika synvinklar
32
. Med anledning av att vi varken ämnade ge mer vikt åt kvantitativ eller 
kvalitativ metod valde vi att använda oss av en flermetodsforskningsteknik som skapats av 
Sigmund Grønmo och illustreras av Holme och Solvang i deras bok Forskningsmetodik. Den 
metod vi valde att använda oss av går ut på att använda ”kvantitativa och kvalitativa metoder 
                                                 
28
 Holme, I. & Solvang, B. (1997). Forskningsmetodik: om kvalitativa och kvantitativa metoder. 2 uppl. Lund: 
Studentlitteratur. 
29
 Eggeby, E. & Söderberg, J. (1999). Kvantitativa metoder: för samhällsvetare och humanister. Lund: 
Studentlitteratur.; Patel & Davidson 2003: 99 
30
 Patel & Davidson 2003:79 
31
 Holme & Solvang 1997:85 
32
 Ibid.:86 
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både under insamlingen och vid analys av informationen”33. Metoderna används alltså samtidigt 
för att svara på vår problemformulering och därav kan de gemensamt stärka varandra
34
. Vi ansåg 
att detta tillvägagångssätt var det bästa för vår uppsats och med detta tillvägagångssätt har vi 
använt oss av mångsidighet, vilket sociologen Conny Svenning anser löna sig i 
metodsammanhang
35
. 
 
2.4 Uppsatsens population  
Flertalet forskningsstudier inom vårt valda område har baserat sina empiriska undersökningar på 
studenter och studentgrupper
36
. Vi anser att denna population kan ge en missvisande bild av hur 
verkligheten ser ut och hur distansaspekten påverkar arbetsrelaterade situationer. Vi valde därför 
att fokusera vår undersökning på anställda tjänstemän i tjänsteföretag som agerar på den svenska 
marknaden. För att sedermera strama åt populationen och få möjlighet att skapa en representativ 
undersökning valde vi att fokusera på ett antal olika företag inom tjänstesektorn. Vi kontaktade 
företag inom olika branscher i tjänstesektorn för att undersöka deras intresse att delta i vår 
undersökning. De tjänsteföretag som valde att delta i vår enkätundersökning var fyra stycken till 
antalet och finns kort beskriva i bilaga III. Genom att främst kontakta personalansvariga på de 
utvalda företagens huvudkontor fick vi möjlighet att skicka ut enkäten till respektive företags 
tjänsteanställda. Vi har även genomfört kvalitativa intervjuer där vi använde oss av ett 
tillvägagångssätt för att nå intervjupersoner. En kort introduktion och beskrivning av våra 
intervjupersoner finns att tillgå i bilaga IV.  
 
Samtliga företag och personer som medverkat i vår empiriska undersökning har anonymiserats, 
detta då utförlig information inte är relevant för den generella bild vi vill påvisa. Vi väll även 
framhäva att vi valt att undersöka företag och personer från olika branscher inom tjänstesektorn 
för att skapa en bredd i vår population. Sammanfattningsvis är uppsatsens population de fyra 
tjänsteföretag som deltagit i vår enkätundersökning och de fyra tjänstemän som vi genomfört 
                                                 
33
 Holme & Solvang 1997:87 
34
 Ibid.:87 
35
 Svenning, C. (2003). Metodboken: Samhällsvetenskaplig metod och metodutveckling: klassiska  och nya metoder 
i informationssamhället. 5. Eslöv: Lorentz. 
36
 Straus 1997; Warkentin et al. 1997; Neufeld et al. 2010; Wang et al. 2009; Webster & Staples 2006 
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djupintervjuer med. Utifrån denna population ämnar vi att se tendenser i hur distansaspekten ter 
sig i svenska tjänsteföretag. 
  
2.5 Den kvantitativa studien 
Vi har tidigare fört en argumentation till vårt val att genomföra en kvantitativ studie. Denna 
metod präglar även mycket av den tidigare forskning vi beträffat inom ämnet
37
. Därför kändes 
det naturligt för oss att även vår studie innefattades av en kvantitativ del. 
 
2.5.1 Val av enkät 
Vid användning av enkät betonar sociologen Jan Trost att metoden hjälper till att mäta och 
förklara människors beteende, åsikter samt känslor
38
. Vår enkätundersökning har därför varit av 
vikt då vi skulle svara på uppsatsens forskningsfrågor. I grunden finns det två enkätformer, post- 
och gruppenkät. Den förstnämnda har under senare år utvecklats och tagit en ny form, den delas 
ut via internet och benämns som webbenkät. Denna enkät har öppnat upp nya dörrar för 
forskarnas empirinsamling och enkäter kan idag skicks ut med hjälp av ett knapptryck, samtidigt 
som svaren erhålls automatiskt när respondenterna har svarat
39
. Med anledning av dessa fördelar 
har vi valt att använda oss av denna metod.  
 
2.5.2 Enkätens konstruktion och uppbyggnad 
Vi skapade vår webbenkät med hjälp utav hemsidan webbenkater.com som drivs av företaget 
Enuvo. Denna hemsida tillhandahåller en tjänst för att skapa och skicka ut webbenkäter. Vi anser 
att denna sida är reliabel eftersom Lunds universitet prenumererar på denna tjänst. 
Fortsättningsvis i detta avsnitt följer vår enkätkonstruktion och fullständig enkät återfinns i 
bilaga II.  
 
Då forskare konstruerar frågor till enkäter måste de avväga behovet av varje fråga samt hur stort 
engagemang och tid respondenterna ska lägga ner på enkäten
40
. Denna aspekt hade vi i åtanke då 
                                                 
37
 Warkentin et al. 1997; Webster & Staples 2006; Wang et al. 2009 
38
 Trost, J. (2007). Enkätboken. 3 uppl. Lund: Studentlitteratur. 
39
 Hultåker, O. (2007). Webbenkäter. I J. Trost, Enkätboken (ss. 127-136). Lund: Studentlitteratur. 
40
 Holme & Solvang 1997:174 
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vi konstruerade vår enkät. Vårt mål var att skapa frågor som var tydliga och lättförstådda. 
Enkäten konstruerades med hög struktur vilket innebär att svarsalternativen till stor del var fasta. 
Anledningen till att vi valde bort öppna frågor var eftersom det har riktats kritik mot denna 
frågeform. Det har exempelvis belysts att det är tidskrävande vid databearbetning samt att 
respondenterna kan låta bli att svara
41
. Samtidigt som enkäten hade en hög struktur innefattades 
den av en hög standardiseringsgrad, vilket innebär att enkäten såg exakt likadan ut för samtliga 
respondenter
42
.  
 
Enkäten inleddes med ett tydligt och välskrivet missiv. Här förklarade vi enkätens syfte och 
poängterade att respondenterna förblev anonyma. Därefter följde sakfrågor vilka enligt Trost 
behandlar faktiska förhållanden
43
. Med dessa frågor ämnade vi att få tydlig insikt och fakta om 
respondenterna samtidigt som vi i vårt senare analysarbete skulle kunna skapa en kategorisering 
av respondenterna. Efter dessa följde frågor om uppsatsens huvudtema, fysisk distans, virtualitet 
och kommunikation. Vi har även tagit hänsyn till vanliga falluckor vid enkätkonstruktion, 
exempelvis att använda sig av allt för långa meningar, ledande frågor samt svåra och främmande 
ord
44
. 
 
2.5.3 Urval för kvantitativ metod 
Vi har valt att använda oss av det urval som beteendevetarna Runa Patel och Bo Davidson 
benämner som ett slumpmässigt urval
45
. Valet att använda oss av ett slumpmässigt urval 
grundades främst i att vi ämnade skapa en representativ insamling från vår population. Detta 
kunde göras då vi hade tillräcklig information om samtliga individer i populationen. Påföljderna 
av att vi hade tillgång till informationen om vår population blev att vi således kunde skapa en 
representativ bild eftersom varje individ i populationen hade lika stor sannolikhet att bli en del av 
urvalet
46
. 
 
                                                 
41
 Trost 2007:74-76 
42
 Patel & Davidson 2003:72;75 
43
 Trost 2007:67 
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2.5.3 Insamling och analys av data 
Vi började med att arbeta fram en tidsplan för vår empiriska insamling. Detta främst för att göra 
insamlingen effektiv men även för att säkerställa att vår insamling inte drog ut på tiden. Sedan 
genomfördes en förberedande undersökning, vilken i forskningssammanhang benämns som 
pilotstudie
47
. Med denna studie ämnade vi kontrollera och säkerställa vår enkäts tydlighet. Under 
pilotstudien fick vi positiv och konstruktiv kritik hur vi kunde förbättra utformning av frågorna i 
enkäten för att de skulle uppfattas rätt av respondenterna.  
 
Enkätundersökningen påbörjades måndagen den 29 april 2013 då vi tog kontakt med ett flertal 
olika företag för att undersöka om de var intresserade att delta i vår enkätundersökning.  Vi var 
främst i kontakt med företagens personalansvariga via telefon och mail. Efter en omfattande 
sökprocess valde fyra företag att delta i vår enkätundersökning och enkäten skickades ut till våra 
kontaktpersoner på företagen vilka sedan vidarebefordrade enkäten till företagens tjänstemän. 
Enkäten skickades ut till totalt 193 tjänstemän och undersökningen pågick till den 14 maj 2013 
då vi samlat in totalt 123 enkätsvar.  
 
När vi samlat in enkätens rådata kodades den in i SPSS, ett datorprogram för statistisk analys. 
När all data var systematiskt inkodat valde vi att göra olika fördelningsanalyser, exempelvis 
delade vi in respondenterna i ålderskategorier. Denna process gör materialet mer överskådlig och 
lätthanterlig
48
. När dessa fördelningsanalyser var genomförda valde vi att göra slumpmässiga 
körningar, för att lära känna materialet. När vi sedan fått en större inblick i vårt material valde vi 
att göra olika körningar som vi ansåg kunde användas i vår analys.  
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
47
 Nyberg, R. & Tidström, A. Skriv vetenskapliga uppsatser, examensarbeten och avhandlingar. 2., [rev.] uppl. Lund: 
Studentlitteratur.; Patel & Davidson 2003:58 
48
 Holme & Solvang 1997:203 
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2.5.4 Bortfallsanalys för enkäten 
En bortfallsanalys görs genom en jämförelse mellan insamlat material och den totala 
populationen
49
. För oss var det svårt att skapa en heltäckande bortfallsanalys över 
enkätundersökningens respondenter. Anledningen till att det var svårt grundar sig i att vi inte fick 
ta del av fullständig information om våra respondenter. Vi redovisar därför i figuren nedan de 
variabler vi haft till förfogande.  
FIGUR 1 - BESKRIVNING AV BORTFALLET 
 
Svarsfrekvensen varierade mellan företagen, från drygt 69 till knappt 57 procent. Totalt var 
svarsfrekvensen knappt 64 procent vilket vi anser är en mycket god svarsfrekvens och ett bra 
underlag till vår analys. Svarsfrekvensen för män respektive kvinnor var relativt jämn. Männen 
uppnådde drygt 61 procent medan kvinnorna uppvisade något högre, nämligen knappt 68 
procent. Att kvinnor uppvisar en högre svarsfrekvens är enligt Trost ett vanligt förekommande 
utfall
50
. Vi har i vår analys valt att inte ta hänsyn till att kvinnorna uppnått en högre 
svarsfrekvens eftersom vi anser att svarsfrekvensen generellt sätt är jämn mellan kvinnor och 
män.  
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2.6 Kvalitativ undersökning 
En kvalitativ undersökning sätter ord framför siffror, vilket är av vikt för att skapa en djupare 
förståelse i ett sammanhang
51
. Undersökningsmetoden är speciellt användbar då forskare vill 
fånga erfarenheter och innebörder inom valt område
52
. Därför anser vi att detta metodval var 
lämpligt för vår uppsats eftersom metoden skapar en djupare insikt och förståelse i det vi ämnade 
undersöka.  
 
2.6.1 Intervjuns konstruktion och uppbyggnad 
Det finns ett antal undersökningsmetoder inom den kvalitativa forskningen, exempelvis olika 
intervjuformer
53
. Intervjuer kan utifrån psykologen Steinar Kvale ses som kraftfulla metoder, 
vars syfte är att samla in kunskap om människors upplevelser och beteenden
54
. När vi inledde 
arbetet med våra intervjuer hade vi ett förutbestämt fokus med tydliga teman för intervjuerna. 
Denna struktur kan liknas vid den intervjumetod metodforskaren Alan Bryman belyser som 
semistrukturerad
55
. För att benämna insamlingsmetoden som semistrukturerad ska intervjuerna 
baseras på en intervjuguide, där frågornas ordningsföljd och utformning kan variera mellan 
intervjutillfällena
56
. Vi valde därför att konstruera en intervjuguide som låg till grund för 
samtliga intervjuer. Denna intervjuguide återfinns i bilaga I. 
 
När vi genomfört intervjuer har vi använt oss av två olika tekniker, telefonintervju och direkta 
intervjuer. Telefonintervjuer har under vår empirinsamling varit en nödvändig metod då två av 
de intervjupersoner vi intervjuat befann sig på annan ort. Samtliga intervjuer spelades även in. 
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 Bryman, A. (2011). Samhällsvetenskapliga metoder. 2., [rev.] uppl. Malmö: Liber. 
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2.6.2 Urval för kvalitativ metod 
När val av urvalsmetod ska ske vid kvalitativa studier finns det flertalet olika tillvägagångssätt 
som kan tillämpas. Det förekommer kvalitativa urvalsmetoder som skapar en god 
representativitet, exempelvis obundet slumpmässigt urval eller systematiskt urval. Vi ansåg att 
dessa metoder ej var relevanta för vår undersökning och valde därför att använda oss av ett 
målinriktat urval i vår kvalitativa undersökning. Detta urval grundas enligt Bryman på att 
forskare försöker nå intervjupersoner som strategiskt överensstämmer med uppsatsens 
forskningsfrågor
57
. Då vi i vårt syfte specifikt ämnade undersöka ledare och medarbetare i 
svenska tjänsteföretag har vi således ansett oss behöva detta målinriktade urval.  
 
När vi försökte hitta intervjupersoner ämnade vi att genomföra intervjuer med tjänstemän som 
innefattades av fysisk distans men även tjänstemän som ej ansåg sig innefattas av denna distans. 
Detta urval gjordes främst då vi hade som avsikt att jämföra deras arbetssätt och försöka urskilja 
likheter och skillnader i deras dagliga arbete. Våra intervjupersoner är noga utvalda och 
representerar olika arbetsroller inom tjänstesektorn.  
 
2.6.4 Analys av kvalitativ metod 
Inom metodforskning har det betonats att intervjuundersökningar blir bättre om de innefattas av 
färre intervjuer men med en omfattande analys av materialet
58
. Vidare har det framhävts att det 
finns en tendens till att kvalitativa undersökningar övergått i någon form av kvantitativ riktning, 
där desto större antal intervjuer anses ge bättre forskningsunderlag. Detta tillvägagångssätt anser 
Kvale är fel då det är kvalitet i intervjuerna som ska påvisas, inte dess kvantitet
59
. Utifrån denna 
grund valde vi att genomföra fyra intervjuer vilka vi sedan analyserade på djupet.  
 
Efter varje intervju transkriberades materialet. Genom denna process struktureras intervjun till en 
form som var lämpad för en närmare analys
60
. Under vår transkribering har mindre ändringar 
gjorts. Dessa ändringar har vi valt att göra då det enligt Holme och Solvang underlättar för 
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läsaren och ger en tydlighet när talspråk omarbetas
61
. Efter transkriberingen var klar valde vi att 
analysera intervjuerna genom att använda oss av tekniken metodforskningen beskriver som 
helhetsanalys. Denna analysform delar upp intervjun i olika teman och problemområden
62
. Vi 
analyserade intervjuerna och fann relevanta delar som vi kunde använda oss av i vår analys. Vi 
använde oss även av Holme och Solvangs tips att ge varje temafråga sin egen färg, således 
strukturerades relevanta uttalanden från intervjuerna, vilket hjälpte oss i vårt analysarbete
63
.  
 
2.8 Sammanfattning av metod 
Vi har i detta kapitel förklarat och analyserat hur vi gått tillväga för att samla in ett trovärdigt och 
giltigt material. Vår metod bestod både av kvantitativa och kvalitativa metoder i form av enkäter 
och intervjuer. Till skillnad från tidigare studier, som till stor del fokuserat på studenter och 
tillfälliga grupper, har vi i denna studie fokuserat på svenska tjänsteföretag. Enkäten skickades ut 
till 193 tjänstemän i fyra företag och vi uppnådde en god svarsfrekvens på knappt 64 procent. De 
fyra tjänstemän vi intervjuade hade befattningar som både innefattas och inte innefattas av fysisk 
distans. Det empiriska material vi samlat in anser vi utgör en bra grund för vår analys och vi 
anser även att materialet är av god validitet och reliabilitet. 
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3. Presentation av tidigare forskning och teoretisk bakgrund 
I detta kapitel presenterar vi uppsatsens teoretiska grund. Kapitlet inleds med presentation av 
tidigare forskning inom området och därefter följer en presentation av uppsatsens teoretiska 
bakgrund. Syftet med detta kapitel är att ge läsaren en inblick i uppsatsens unika analysmodell 
och visa på hur vi valt att angripa våra forskningsfrågor.   
 
3.1 Presentation av tidigare forskning inom fysisk distans 
Likt vi tidigare betonat har det inom forskningen påpekats att distans i ledarskapet började 
diskuteras i den vetenskapliga litteraturen för cirka 85 år sedan. Fast att forskare inte uttryckte 
distansaspekten direkt nämndes det att distans kunde påverka relationen mellan ledare och 
medarbetare
64
. I takt med globaliseringens utbredning där allt fler företag outsourcar delar av sin 
verksamhet har distansaspekten fått ett större utrymme inom forskningen
65
. Idag benämner de 
flesta forskare distansgrupper som virtuella team, främst därför att team som arbetar på distans 
har tagit hjälp av den tekniska utvecklingen för att kommunicera
66
. Det har inom forskningen 
framhävts att med tekniska innovationerna, såsom datorer och internet, kan all kommunikation 
och styrning av team idag ske virtuellt
67
. För att visa på fenomenets utbredning konstaterades det 
år 2003 att 30 miljoner individer i USA arbetade i någon form av virtuella team
68
. 
 
Likt tidigare belyst är forskningen inom området oense huruvida distans påverkar arbetet i 
organisationer. För att exemplifiera denna oenighet finns det forskningsresultat som visat på att 
den fysiska distansen påverkar organisationer negativt
69
. Det finns även forskningsresultat som 
visat på att distans inte påverkar organisationer
70
. Forskningen har även presenterat en rad olika 
utmaningar som påverkar de grupper eller team som innefattas av fysisk distans. Exempelvis 
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påvisas det att kommunikationsstrukturen skiljer sig mellan teamen
71
. Vidare har det även 
påvisats att det finns svårigheter gällande förtroende när distans är närvarande
72
.  
 
3.2 En värld i förändring 
Likt vi illustrerade i uppsatsens bakgrundsbeskrivning lever vi i en värld av förändring.  
Exempelvis har Sverige genomgått en förändring från ett produktionssamhälle till ett 
tjänstesamhälle och denna förändring har präglat stora delar av samhället vi idag lever i
73
. Vad 
som däremot är anmärkningsvärt under de senaste decenniers förändring är den utbredda 
globaliseringen. Detta fenomen beskrivs inom forskningen ha sin historiska grund när 
internationell handel utvecklades och i samband med att människor upptäckte nya kontinenter
74
. 
Ekonomhistorikern Lennart Schön
75
 belyser i inledningskapitlet till Giddens bok en skenande 
värld att vi efter andra världskriget fått bevittna en transport- och informationsrevolution. Denna 
kom sedermera att utvecklas till något som fått oanade följder för samhällsutvecklingen och det 
är även en process vi är mitt uppe i. Exempelvis har mikroelektroniken, mobiltelefonerna och 
internet gjort det möjligt att överföra kunskap och information på nya sätt och till en lägre 
kostnad
76
. Denna utveckling är en del av globaliseringen och detta fenomen påstås förändra vårt 
sätt att leva, på ett grundläggande sätt
77
.  
 
Anledningen till att vi valt att belysa denna tes om globalisering och samhällsutveckling är då vi 
likt Giddens betonar, lever i en värld av snabba förändringar
78
. På detta sätt anser vi att denna tes 
är av vikt då vi i uppsatsens avslutning ämnar diskutera och analysera fysisk distans i relation till 
globaliseringen.   
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3.3 Distans i ledarskapet och i organisationer    
Inom ledarskapsforskningen har olika former av distans behandlats och begreppet distans 
beskrivs ha olika innebörder. För att kunna genomföra en analys om distans i dagens 
tjänsteföretag är det därför av vikt att definiera vad vi menar då vi benämner begreppet distans i 
denna uppsats. Innebörder som behandlats inom forskningen är exempelvis fysisk, kulturell, 
tidsmässig, social, mental eller psykologisk distans
79
. För att fokusera uppsatsen valde vi redan i 
ett tidigt skede att endast behandla den fysiska aspekten eftersom den är vanligt förekommande i 
litteraturen. Det är även i denna distans vi funnit vår problematik.  
 
Vi har valt att definiera fysisk distans i enlighet med tidigare forskning och begreppet definieras 
hädanefter likt att två eller flera personer är geografiskt distanserade till varandra och innefattas 
av minimal fysisk kontakt
80
. Det finns även de forskare som endast definierat och beskrivit 
innebörden av arbete på distans
81
. De belyser att någon som arbetar på distans har möjlighet att 
arbeta en eller flera dagar i vecka hemifrån som alternativ till att arbeta på kontoret. De betonar 
även att tekniska möjligheter gör att anställda kan koppla upp sig via sin dator och på distans nå 
samma information som finns tillgänglig på kontoret. Forskarna till denna teori menar på att 
arbete på distans går under benämningen fysisk distans
82
. När fysisk distans studerats och 
undersökts inom forskningen är det vanligt att den grupp som innefattas av fysisk distans 
benämns som virtuella team
83
. 
  
Anledningen till att vi valt att belysa fysisk distans är då den är av relevans för att genomföra 
första och tredje delen av vårt analyskapitel. Teorin är även av vikt då vi ska besvara uppsatsens 
huvudfråga. I vår analys kommer vi att använda oss av definitionerna fysisk distans och arbete på 
distans. 
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3.3.1 Virtuella team 
Enligt tidigare forskning har virtuella team under senare år haft en explosionsartad framväxt
84
. 
Det har framhävts att virtuella team idag är nästan lika vanligt som traditionella team
85
. 
Framväxten av dessa grupper ses som ett resultat av dagens globalisering där företag outsourcar 
delar av sin verksamhet till andra länder och världsdelar
86
. De skapas för att överkomma den 
fysiska distansen som uppstår i organisationerna
87
. 
 
Virtuella team består av medlemmar som är geografiskt distanserade till varandra. Den fysiska 
interaktionen är begränsad och den huvudsakliga kommunikationen sker genom virtuella 
kommunikationskanaler. Virtuella team har gemensamma mål och är ansvariga för det 
övergripande resultatet
88
. Likt begreppet distans kan även virtuella team innefattas av flertalet 
dimensioner
89
. Vi har även här valt att fokusera på den fysiska distansen när vi diskuterar 
virtuella team. Inom forskningen beskrivs denna aspekt som den vanligaste och mest utbredda 
dimensionen
90
. 
 
Det är inte helt klart inom forskningen vilken grad av virtualitet som krävs för att grupperna ska 
benämnas som virtuella.  Det finns forskare som betonat att fysiska möten högst får ske en gång 
per månad samt ska arbetet innehålla någon form av virtuell kommunikation då 
gruppmedlemmarna kommunicerar
91
. Andra forskare menar att det inte finns någon direkt 
brytpunkt när ett team blir ett virtuellt team, det räcker att medlemmar kan arbeta hemifrån för 
att det ska klassas som virtuellt
92
. Dessa två ställningstaganden visar än en gång att forskningen 
är oense inom området. Vi kommer vidare i vår analysdel använda oss båda beskrivningarna då 
vi ämnar undersöka i vilken grad virtualitet existerar i svenska tjänsteföretag. 
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Inom forskningen beskrivs den kreativa processen vara densamma i virtuella och i traditionella 
team. Det beskrivs även att medlemmar i virtuella team behöver liknande kompetenser och 
färdigheter som medlemmar av traditionella team
93
. Däremot belyser managementforskaren 
Suzanne Weisband att denna typ av team skiljer sig från vanliga team i andra aspekter
94
. Det är 
exempelvis skillnad i medarbetarnas lokalisering, hur och var arbetet utförs samt vilken relation 
medarbetarna har med varandra
95
. Ytterligare en aspekt som skiljer teamen åt är att de virtuella 
teamen även är beroende av teknologiska hjälpmedel för att kommunicera
96
.  
 
Vidare i vårt analysarbete kommer vi använda oss av teorin om virtuella team då vi analyserar 
vårt empiriska material. Med hjälp av denna teori kan vi utläsa i vilken utsträckning det existerar 
fysisk distans i dagens tjänsteverksamheter. Vi kommer även reflektera kring de skillnader och 
utmaningar som kan uppstå i virtuella team och när fysisk distans är närvarande. 
 
3.4 Kommunikation i organisationer 
Teoretiskt definieras kommunikation likt en process där en sändare skickar ut ett meddelande till 
en mottagare. Meddelandet är någon form av information och sändaren kan likt mottagaren vara 
en person, grupp eller en organisation. Vid kommunikation sker det ett utbyte av information och 
två eller fler parter skapar en gemensam förståelse. När mottagaren skapar sin förståelse är det av 
vikt att informationen uppfattas på rätt sätt
97
. Kommunikationens sändare, även kallad källa, kan 
antingen vara en person eller ett objekt
98
. Kommunikation beskrivs vara betydelsefull för både 
chefer och ledare. Den sägs även vara avgörande för att samtliga organisationsmedlemmar ska 
erhålla kunskap samt förstå och bli delaktiga i organisationers mål
99
. Vidare har det framhävts att 
kommunikation är ett problem som dagens chefer möter. Detta eftersom kommunikation utgör 
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en viktig funktion i dagens ledarskap och spelar en stor roll vid motivationsskapande
100
. Det 
finns även olika metoder för att kommunicera i organisationer. Det beskrivs inom forskningen att 
det finns skriftlig, muntlig, nedåtgående, uppåtgående, horisontell samt formell och informell 
kommunikation
101
. Vi kommer fortsättningsvis i denna uppsats fokusera på de två förstnämnda 
eftersom de passar bra in på vårt syfte. 
 
3.4.2 CMCS – Computer mediated communication systems 
Som vi belyst tidigare i avsnitt 3.3.1 kan inte en grupp klassificeras som virtuell om den inte 
innefattas av virtuella kommunikationskanaler. I detta avsnitt ska vi förklara vad som 
klassificeras som en virtuell kommunikationskanal och även visa på hur vi i analysen ställer oss 
till dessa. Computer mediated communication systems, vidare benämnt virtuella 
kommunikationskanaler, är ett samlingsnamn för tekniska kommunikationskanaler som 
förbättrar kommunikationen hos team-medlemmar som innefattas av distansarbete
102
. Dessa 
kommunikationskanaler används av virtuella team och de tjänstemän som innefattas av fysisk 
distans. Exempelvis används de för att överkomma distansaspekten i organisationer, vilket 
underlättar för medlemmar att kommunicera på distans
103
. De virtuella kommunikationskanaler 
som används idag är bland annat internetfunktioner av olika slag såsom mail, chatt, 
videokonferens och telefonkonferens
104
. Vi har även kommit i kontakt med samlingsnamnet 
Information Communication Technology, ICT, som på flera sätt kan liknas det samlingsnamn vi 
har valt att använda oss av
105
. Vi har dock valt att fokusera på CMCS begreppet då tidigare 
forskning inom vårt valda område till stor del använder sig av detta begrepp. Vi kommer i vår 
analys att fokusera på de virtuella kommunikationskanaler som används mest av våra 
respondenter, detta för att skapa en relevant och intressant analys. 
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3.5 Uppsatsens analysmodell 
Vi har i detta kapitel presenterat den tidigare forskning och de teoretiska grunder vi valt att 
använda oss av. Det teoretiska material vi presenterat är vår uppsats unika analysmodell vilken 
ligger till grund för vårt analysarbete. 
FIGUR 2 – UPPSATSENS UNIKA ANALYSMODELL 
 
Men hjälp av denna analysmodell anser vi oss kunna svara på våra forskningsfrågor och således 
uppfylla uppsatsens syfte. Vår unika analysmodell är uppbyggd likt figuren ovan illustrerar.  I 
modellen återfinns tidigare forskning om fysisk distans, beskrivning av globaliseringen, 
definiering av fysisk distans och virtuella team samt teori om kommunikation och virtuella 
kommunikationskanaler. Med hjälp av denna analysmodell strävar vi att nå goda resultat och på 
ett tydligt sätt förankra våra slutsatser i teorin. Vi anser även att denna analysmodell är väl 
anpassad efter vårt forskningsområde och den täcker upp de delar vi anser vara relevanta.  
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4. Uppsatsens analyskapitel         
Vi har tidigare presenterat att vi lever i en värld av förändring, exempelvis har 
samhällsekonomin förändrats till ett tjänstesamhälle och globaliseringens utbredning illustreras 
med att världskartan krymper. Utifrån denna bakgrund, tillsammans med ledarskapsforskning om 
fysisk distans har vi arbetat fram uppsatsens syfte. Vårt syfte med uppsatsen är att reda ut 
huruvida ledarskap i dagens tjänsteföretag innefattas av fysisk distans och virtualitet samt 
undersöka om forskning behöver behandla fysisk distans som en enskild ledarskapsteori. Utifrån 
vårt syfte har vi arbetat fram tre forskningsfrågor och dessa frågor kommer vi att analysera i 
detta kapitel för att kunna svara på uppsatsens huvudfråga och uppfylla vårt syfte.  
  
4.1 Fysisk distans mellan ledare och medarbetare  
I denna del av vår analys har vi som syfte att beskriva i vilken utsträckning det existerar fysisk 
distans i dagens tjänsteföretag. För att genomföra detta har vi utgått från följande problemfråga. I 
vilken utsträckning existerar fysisk distans i dagens tjänsteföretag? Anledningen till att vi fann 
det relevant att studera denna fråga var då vi uppmärksammat att tidigare studier till stor del 
utelämnat denna fråga och endast behandlat om det finns problematik när det existerar fysisk 
distans
106
.  
 
4.1.1 Frågans teori och forskningsbakgrund 
Som vi beskrivit tidigare i kapitel 3 kan ledare idag styra projekt från distans. Denna aspekt har 
förändrat bilden av hur ledarskap kan struktureras och tidigare forskning belyser hur virtuella 
team under senare år haft en explosionsartat framväxt
107
. Framväxten av dessa grupper beror till 
stor de på den rådande globaliseringen där företag växer och väljer att sprida ut sitt företag för att 
nå en större del av marknaden. Många organisationer formar virtuella grupper på en mängd olika 
grunder, där personer i huvudsak är spridda geografiskt men arbetar mot samma mål och 
värderingar
108
. Forskningen har inte kommit fram till någon gemensam brytpunkt för när ett team 
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blir virtuellt. Exempelvis belyser några forskare att det räcker med att arbeta hemifrån en dag i 
veckan för att en tjänst ska innefattas av fysisk distans
109
.  
 
4.1.2 Analys av första forskningsfrågan  
Här nedan följer vår analys av uppsatsens första forskningsfråga. För att besvara denna 
problemfråga har vi använt oss av vår enkätunderökning samt av de djupintervjuer vi genomfört. 
I analysen har vi valt att använda frekvens och korstabeller för att visa på i vilken utsträckning 
fysisk distans existerar. Vi använder oss av teorin om fysisk distans samt teorin om arbete på 
distans för att analysera i vilken utsträckning fysisk distans existerar i dagens tjänsteföretag.   
 
4.1.2.1 Förekomsten av fysisk distans 
Det finns många tjänsteföretag i dagens samhälle, de verkar inom olika branscher, har olika antal 
anställda och agerar lokalt, nationellt eller globalt. I vår empiriska undersökning har vi studerat 
svenska tjänsteföretag som agerar både lokalt, nationellt och globalt för att bland annat utforska 
huruvida fysisk distans förekommer i olika tjänsteföretag.  
FIGUR 3 – ANDEL FÖRETAG MED SYSSELSATTA SOM REGELBUNDET AREBTAR PÅ DISTANS 
Åren 2004-2006, 2009-2012, 10 anställda eller fler, procent 
110 
Figuren ovan är en illustration som visar på en undersökning gjord av SCB mellan år 2004 till 
2006 och 2009 till 2012
111
. Undersökningen påvisar att under dessa år har det varit mellan cirka 
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40 och 50 procent av företagen som har anställda som arbetar på distans. Med distansarbete avser 
SCB anställda på företag som minst en halv dag i veckan arbetar hemifrån genom företagets IT-
system
112
. Denna definition liknar den vi använder vid beskrivning av distansarbete, vilket gör 
att denna undersökning blir relevant för vår analys. SCB:s undersökning skildrar till viss del att 
det tydligt finns och existerar fysisk distans i dagens tjänsteföretag i Sverige. Dock belyser inte 
denna undersökning i vilken utsträckning det existerar i företagen utan belyser endast att det 
existerade fysisk distans i cirka 50 procent av företagen år 2012. Denna undersökning ger en bra 
indikation på att det existerar fysik distans i svenska företag. Skulle vi däremot fyllt i denna 
tabell utifrån de tjänsteföretag vi undersökt skulle stapeln uppnå 100 procent eftersom vi har 
uppmärksammat att det finns medarbetare i samtliga företag som arbetar på distans. Denna 
iakttagelse kan liknas vid den tes managementforskarna Jane Webster och Sandy Staples driver, 
nämligen att alla företag innefattas av en viss fysisk distans
113
. 
 
4.1.2.2 Fysisk distans i ett globalt och nationellt sammanhang 
I vår empiriska undersökning har vi kommit i kontakt med tjänstemän som arbetar både i ett 
globalt och i ett nationellt sammanhang. Exempelvis betonade IT-chefen på Företag C att hon 
arbetar i ett globalt företag och hennes avdelning levererar lösningar till platser runt om i 
världen
114
. IT-chefen belyste även att hon är ansvarig och leder medarbetare från olika delar av 
världen, främst från Kina och USA vilket visar på att hennes ledarskap innefattas av fysisk 
distans. Vidare beskrev IT-chefen att kontakten med dessa medarbetare främst sker genom 
virtuella möten en gång i månaden. Det är då ett cirka två timmar långt möte och eftersom det är 
stora tidsskillnader mellan länderna beskriver IT-chefen att amerikanerna får komma tidigare till 
arbetet och kineserna får stanna kvar länge
115
. IT-chefens arbetssituation kan liknas vid 
definitionen av fysisk distans eftersom hon har medarbetare som är geografisk distanserade och 
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att de främst kommunicerar med hjälp av virtuella kommunikationskanaler. Detta kan kopplas 
till hur tidigare forskning definierat det typiska distansledarskapet
116
.  
 
Utifrån IT-chefens situation illustreras det tydligt hur fysisk distans existerar, dock är det inte 
enbart i hennes arbetssituation vi påträffat fysisk distans. Exempelvis belyste Konsultchefen på 
Företag F i början av intervjun att hennes tjänst inte innefattades av fysisk distans eftersom hon 
arbetade på samma kontor som både sin chef och sina medarbetare
117
. Under intervjun då hon 
reflekterade kring sin arbetssituation kunde vi utläsa att hon är ansvarig för cirka 250 konsulter 
som är uthyrda till andra företag. Dessa personer har Konsultchefen inte mycket fysisk kontakt 
med och kommunikationen med konsulterna sker till stor del med hjälp av virtuella 
kommunikationskanaler. Konsultchefen betonade även att hon ofta arbetar hemifrån, vilket gör 
att hon inte alltid är fysisk nära sin chef och sina medarbetare
118
. Likt tidigare forskning betonar 
kan vi här tydliggöra att det är upp till varje medarbetare att avgöra om arbetet som utförs 
innefattas av fysisk distans
119
. Trots att Konsultchefen anser att hennes arbete inte innefattas av 
distansarbete kan vi se tydliga mönster av att hennes arbete innefattas av fysisk distans. Sätter vi 
konsultchefens arbetssituation i relation till IT-chefens ser vi tendensen av att fysisk distans 
existerar i både globala och nationella arbetssituationer. Denna slutsats överensstämmer med 
tidigare forskning som påvisar att fysisk distans vuxit explosionsartat under de senaste åren
120
. 
 
4.1.2.3 Arbete hemifrån, ett tecken på fysisk distans  
Likt tidigare påpekat har forskare belyst innebörden av att arbeta på distans genom att betona att 
arbete på distans sker då en person har möjlighet att arbeta hemifrån minst en dag i veckan
121
. På 
liknande sätt har även forskare belyst att den typiske medlemmen av ett virtuellt team arbetar en 
heldag per vecka hemifrån eller på annat sätt utanför kontoret
122
. När vi applicerade denna 
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definition av distansarbete och virtuella team på vårt insamlade material från vår enkät kunde vi 
skönja att arbete på distans är vanligt förekommande i vår population. 
FIGUR 4 – HUR OFTA ARBETAR DU HEMIFRÅN? 
 
Figuren ovan illustrerar hur många som faktiskt arbetar på distans och visar att det är knappt 37 
procent som arbetar hemifrån minst tre till fyra dagar i månaden vilket i genomsnitt blir cirka en 
gång i veckan. Detta bedömer vi som en hög siffra och tillika ett tecken på att det existerar fysisk 
distans i dagens tjänsteföretag. Denna siffra visar på att cirka en tredjedel av tjänstemännen är 
fysiskt distanserade från sin arbetsplats minst en dag i veckan. Vi har kunnat se liknande 
tendenser i våra intervjupersoners arbetsvardag där samtliga betonade att de har möjlighet att 
arbeta hemifrån och där tre av fyra gör det regelbundet. Intervjupersonerna var eniga i sin 
beskrivning över vad som krävdes för att arbeta hemifrån. De förklarade att det endast behövde 
tillgång till en dator med rätt program och sedan hade de möjlighet att utföra liknande 
arbetsuppgifter som de gör på sin arbetsplats
123
. Denna iakttagelse kopplat till Nordengren och 
Olsens tes om arbete på distans visar på att de tjänstemän vi studerat arbetar i stor utsträckning 
på distans
124
.  
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4.1.2.4 Fysisk distans, en vanligt förekommande aspekt i dagens tjänsteföretag 
En kvinna poängterade i vår enkätundersökning att hon enbart träffar sin chef en till två gånger 
om året. Dessutom har vi, likt figuren nedan illustrerar, kunnat utläsa att det är drygt 17 procent 
av vår population som träffar sin chef tre till fyra gånger i månaden. Det är även drygt 17 procent 
som träffar sin chef max en gång i månaden vilket tyder på att dessa grupper innefattas av fysisk 
distans. Den fysiska aspekten i vår population bedömer vi även blir starkare då vi studerat i 
vilken utsträckning vår population samarbetar med en kollega som är placerad på ett annat 
kontor. Svaret på denna fråga uppgick till drygt 90 procent och visar på att nästan samtliga 
respondenter samarbetar med en kollega på distans. Detta styrker även tidigare analys att fysisk 
distans är vanligt förekommande inom våra utvalda tjänsteföretag.  
FIGUR 5 – HUR OFTA TRÄFFAR DU DIN CHEF FYSISKT? 
 
Genom ovanstående figur kan vi utläsa att det är vanligast att vår population träffar sin chef 
dagligen. Vad som däremot är intressant i denna figur är att det är chefer som är 
överrepresenterade i de två kategorier som träffar sin chef minst gånger. Vi har även 
uppmärksammat att det finns skillnader mellan chefer och medarbetare då vi studerat huruvida 
de arbetar på samma kontor som sin chef. I detta avseende har vi uppmärksammat att det är 90 
procent av medarbetarna som arbetar på samma kontor som sin chef medan samma summa för 
cheferna uppkommer till drygt 43 procent. Denna upptäckt påvisar att fysisk distans är vanligt 
förekommande i vår population. Vad som däremot är intressant och utmärkande är att den 
fysiska distansen är mer förekommande mellan chefer. Detta kan stärkas med att Regionchefen 
på Företag D beskriver att samtliga butikschefer i hans organisation har sina chefer på distans
125
. 
Denna slutsats styrker tidigare forskningsresonemang om att distans och virtuella team vuxit 
                                                 
125
 Regionchefen 2013 
36 
 
explosionsartat
126
. Vad vi däremot även kunnat skönja är att fysisk distans existerar i olika 
utsträckning och är vanligare chefer emellan.  
 
4.1.3 Sammanfattning av fråga ett  
I detta avsnitt har vi beskrivit och analyserat i vilken utsträckning det existerar fysisk distans i 
svenska tjänsteföretag. Vi har berört att det existerar fysisk distans i samtliga företag som 
deltagit i vår undersökning. Vidare har vi även belyst att det är vanligt att tjänstemän arbetar 
hemifrån. Avslutningsvis har vi kunnat se tendensen av att fysisk distans existerar i olika 
utsträckning, exempelvis är det vanligare mellan chefer. 
 
4.2 Användning av virtuella kommunikationskanaler 
I denna del av vår analys har vi som syfte att kartlägga i vilken utsträckning det används virtuella 
kommunikationskanaler i dagens tjänsteföretag. För att genomföra detta har vi utgått från 
följande problemfråga. I vilken utsträckning används virtuella kommunikationskanaler i dagens 
tjänsteföretag? Anledningen till att vi fann det relevant att studera denna fråga var eftersom vi 
inte uppmärksammat liknande undersökningar i tidigare studier. Dessutom anser vi att det är 
relevant eftersom vår huvudproblematik handlar om fysisk distans och virtualitet.  
  
4.2.1 Frågans teori och forskningsbakgrund 
Forskning inom ämnet har belyst att medarbetare besitter möjligheten att kommunicera genom 
virtuella kommunikationskanaler
127
. Virtuella kommunikationskanaler är exempelvis mail, 
telefon, telefonkonferens, videokonferens, internchat och sms
128
. Genom att använda sig av dessa 
kommunikationskanaler kan virtuella team och tjänstemän med fysisk distans överbrygga 
distansen i deras arbete. Med hjälp av virtuella kommunikationskanaler anser forskningen att 
distansarbetet kan bli lika effektivt och kommunikativt som arbetet i traditionella team
129
. Det 
har däremot påvisats att det förekommer vissa svårigheter med användandet av virtuella 
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kommunikationskanaler. Exempelvis försvinner den fysiska närvaron när medarbetarna arbetar 
på distans då de inte ser varandra vilket kan problematisera användandet
130
. 
 
Användningen och utvecklingen av virtuella kommunikationskanaler gjorde att forskningen i 
början av 2000-talet ställde sig frågande till om det i framtiden skulle finnas någon skillnad 
mellan fysiskt närvarande personer och individer som arbetade på distans. Denna fråga 
grundades på den tekniska utvecklingen, vilken även utvecklats mycket sedan artikeln 
publicerades. Forskaren som drev tesen lämnade detta tankemönster genom att låta framtiden 
utvisa vad som kommer hända, och påvisade att framtidens teknologi kan ha betydelse för hur 
forskningen ser på virtualitet i organisationer
131
.  
 
4.2.2 Analys av andra forskningsfrågan  
Här nedan följer vår analys av uppsatsens andra forskningsfråga. För att besvara denna 
problemfråga har vi använt oss av vår kvantitativa enkätunderökning samt våra djupintervjuer. 
På detta sätt har vi kunnat få en bredd samtidigt som vi får ett djup i vår analys. I denna del av 
analysen använder vi oss av teorin om virtuella kommunikationskanaler samt tidigare 
forskningsresultat inom fysisk distans och virtuella team.  
 
4.2.2.1 Användning av virtuella kommunikationskanaler  
I detta avsnitt kommer vi likt tidigare betonat analysera i vilken utsträckning det används 
virtuella kommunikationskanaler i dagens tjänsteföretag. För att göra analysen tydlig vill vi först 
visa på vilka olika kommunikationskanaler som används i vår population för att därefter 
analysera de virtuella kommunikationskanaler som använd mest frekvent. 
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FIGUR 6 – VILKA KOMMUNIKATIONSKANALER ANVÄNDER VÅR POPULATION 
 
Figuren ovan illustrerar vilka kommunikationskanaler vår population använder, dock inte vilka 
som används mest. Denna figur skildrar således en generell bild över vilka 
kommunikationskanaler som används i dagens tjänsteverksamheter. Vi kan utläsa att det används 
olika sätt att kommunicera, dock är några vanligare än andra. Vi har kunnat se en tendens av att 
de tre kommunikationskanaler som är vanligast i vår population är muntlig face-to-face 
kommunikation, mail och telefon. Vi har även kunnat urskilja att populationen använder sig av 
telefonkonferens, SMS, internchatt, videokonferens och skriftlig kommunikation via brev, dock 
inte lika frekvent som de tre ovan nämnda. I vår enkätundersökning besvarade även fem personer 
att de använde sig av andra kommunikationskanaler. Dessa kommunikationskanaler var interna 
chatt-program och kolumnen går därför att räkna in under internchatt.  Utifrån detta stycke kan vi 
utläsa att de kommunikationskanaler som används av flest respondenter i vår population är 
muntlig face-to-face kommunikation. Vi kan även utläsa att de tre vanligaste virtuella 
kommunikationskanalerna är mail, telefon och telefonkonferens. Detta visar således på att 
tjänsteföretagen i vår population arbetar mycket med virtuella kommunikationskanaler.   
  
4.2.2.2 Den mest använda kommunikationskanalen     
Vi har ovan belyst att chefer och medarbetare använder sig av en rad olika 
kommunikationskanaler i deras arbete. Utifrån detta blir sedermera frågan vilket 
kommunikationssätt de använder mest i sitt dagliga arbete? I detta avseende har 
managementforskarna Bruce Avolio och Surinder Kahai belyst att dagens ledare och 
39 
 
medarbetare blir allt mer virtuella och interagerar ofta med varandra genom virtuella 
kommunikationskanaler
132
. Detta är även något vi kunnat se mönster av utifrån vår 
enkätundersökning.   
FIGUR 7 – DEN MEST ANVÄNDA KOMMUNIKATIONSKANALEN 
 
I figuren ovan illustreras vilken kommunikationskanal som används mest frekvent i våra 
respondenters dagliga arbete. Resultatet visar på att mail var det mest frekvent förekommande 
kommunikationskanalen i vår population med knappt 53 procent. Detta resultat kan liknas vid 
tidigare forskning som visat på att mail är den vanligaste kommunikationskanalen i dagens 
företag
133
. Denna slutsats går att styrka ytterligare om vi betraktar vad våra intervjupersoner 
svarade på denna fråga. Samtliga intervjupersoner betonade att de använde sig av olika virtuella 
kommunikationskanaler varav mail var den kommunikationskanal de använde mest
134
. De hade 
olika förklaringar på varför de använde sig av mail, exempelvis beskrev Regionchefen att han 
använde sig av mail för att avlasta samtalsbördan via telefon
135
. Utmärkande var att det fanns det 
en anledning som var återkommande för samtliga intervjupersoner, nämligen att mail gjorde 
deras arbete effektivt. Det effektiva i användning av mail belyste exempelvis Konsultchefen 
genom att förklara att sändaren och mottagaren i inte behöver vara tillgängliga samtidigt
136
. 
Konsultchefen menade att hon som sändare kunde skicka ett mail och sedan kan mottagaren 
svara på mailet när det passar personen bäst. En liknande förklaring visade även Regionchefen 
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och Redovisningsassistenten, vilket således kan förklara den höga användningen av mail
137
.  
Dessa iakttagelser kan visa på att mail är ett effektivt kommunikationssätt. Denna slutsats kan i 
sin tur liknas vid managementforskaren Ilse Zigurs tes att mail gör det enklare för grupper att 
kommunicera och utbyta information
138
. 
   
I detta avseende har vi även gjort en intressant iakttagelse vilken är att den äldre ålderskategorin 
skiljer sig från de två övriga i deras val av kommunikationskanal. I denna kategori väljer 60 
procent av de svarande muntlig face-to-face kommunikation framför mail. Detta illustrerar att 60 
procent av de tjänstemän som är mellan 50 till 65 år använder mest muntlig face-to-face 
kommunikation i sitt dagliga arbete. I detta avseende har det inom forskningen betonats att 
virtuella kommunikationskanaler inte alltid är tydliga
139
. Denna otydlighet skulle kunna vara en 
förklaring till varför de använder mer muntlig face-to-face kommunikation. För att sammanfatta 
denna iakttagelse har vi konstaterat att det finns skillnader i användningen av virtuella 
kommunikationskanaler i vår population och åldern på tjänstemännen spelar in på vilken 
kommunikationskanal som används mest frekvent.  
 
4.2.2.3 Muntlig kommunikation, den mest omtyckta kommunikationskanalen   
Vi har i föregående avsnitt kunnat skönja att den vanligaste kommunikationskanalen i dagens 
tjänsteföretag är mail, följt av muntlig face-to-face kommunikation. Utifrån detta ämnar vi med 
denna del av analysen undersöka vilken av de två kommunikationskanaler våra respondenter 
egentligen föredrar att använda sig av.  
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FIGUR 8 – VILKEN KOMMUNIKATIONSKANAL FÖREDRAR VÅR POPULATION 
 
Figuren ovan visar på att det är drygt 73 procent av de svarande som föredrar muntlig face-to-
face kommunikation före mail. Detta trots att vi tidigare i denna analys kommit fram till att mail 
var det kommunikationssätt som användes mest frekvent i vår population. Utifrån vår intervju 
med Regionchefen har vi kunnat utläsa liknande tanke- och handlingsmönster i hans arbetssätt. 
Regionchefen nämnde följande under intervjun: ”Man vill ju kommunicera mest genom att prata 
ansikte mot ansikte, fysiskt, men det som används mest är kommunikation med mail”140. 
Uttalandet visar tydligt på att regionchefen ser fördelar med muntlig face-to-face kommunikation 
och uttalandet kan ge en djupare förståelse varför respondenterna föredrar detta 
kommunikationssätt.  Detta i sin tur kan härledas till Zigurs diskussion om ledarens närvaro i 
vanliga organisationer och arbetssituationer
141
. I detta avseende belyser Zigurs att ledare visar på 
sin närvaro genom olika sätt, exempelvis kroppsspråk, klädstil eller genom sin röst. Dessa 
aspekter försvinner till stor del i virtuella miljöer och vid användningen av mail
142
. På detta sätt 
kan avsaknaden av närvaro göra att våra respondenter föredrar att använda muntlig face-to-face 
kommunikation före mail. I detta avseende har det även belysts en intressant aspekt inom 
ledarskap och kommunikationsforskningen, nämligen att 70 procent av ett budskap består av 
kroppsspråk
143
. Med detta i åtanke visar det tydligt att det är lättare att förstå varande vid muntlig 
kommunikation än vid mail och detta kan vara en avgörande faktor till att våra respondenter 
föredrar muntlig kommunikation framför mail.  För att styrka denna tes ytterligare har vi i 
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Redovisningsassistentens intervju uppmärksammat något vi anser kan härledar till avsaknaden av 
närvaro och kroppsstråkets betydelse.  
”Det svåra är om man inte riktigt förstår varandra, det är ju absolut lättare 
att göra sig förstådd om man pratar öga mot öga. Det jag saknar när jag 
skickar mail är tillexempel kroppsspråket, utan detta kan det lättare uppstå 
missförstånd i kommunikationen.”144 
Med detta citat kan vi tydligt visa på att det finns problematik med virtuella 
kommunikationskanaler. Detta kan i sin tur vara en anledning till att respondenterna väljer 
muntlig face-to-face kommunikation före mail. Känner respondenterna att det finns brister i mail 
väljer de att använda muntlig face-to-face kommunikation för att säkerställa att inga missförstånd 
uppstår. Detta kan liknas vid tidigare forskning som belyst att virtuella kommunikationskanaler 
inte alltid är tydliga samt ofta kräver muntlig uppföljning
145
. Avslutningsvis kan vi med denna 
iakttagelse summera att mail är den vanligaste kommunikationskanalen i svenska tjänsteföretag. 
Dock föredrar tjänstemän att använda sig av muntlig face-to-face kommunikation eftersom det 
skapar mer tydlighet i kommunikationen.  
 
4.2.2.4 Uppsatsens empiriinsamling – ett tecken på virtualitet 
Vi har under vår empiriinsamling gjort ett antal upptäckter som visar på att företag innefattas av 
virtualitet och att de använder sig av virtuella kommunikationskanaler. Dessa iakttagelser vill vi 
belysa för att skapa en större inblick i hur det ser ut i dagens tjänsteföretag. För att inleda detta 
stycke vill vi först framhäva att vi utifrån vår enkätundersökning kunnat utläsa att samtliga 
respondenter skickar mail dagligen. Med denna iakttagelse kan vi se tendenser av hur 
användandet av mail ser ut i dagens tjänsteföretag. Enkelt sagt är det ett kommunikationssätt som 
används av samtliga i dagens tjänsteföretag. 
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Vi har vidare under vår empiriinsamling gjort iakttagelser som vi anser avspegla 
tjänsteföretagens virtualitet och användning av virtuella kommunikationskanaler. Den första 
iakttagelsen vi gjort under vår insamling var då vi kontaktade företag med förfrågan om att delta 
i vår enkätundersökning. Samtliga företag vi var i kontakt med, cirka tjugo stycken, ville ha mer 
information om vår enkät via mailkorrespondens. Då vi skickat ut denna information fortsatte 
kontakten med företagen enbart via mail. Detta anser vi tyder på ett virtuellt sammanhang, där 
den huvudsakliga kommunikationen sköts med hjälp utav virtuella kommunikationskanaler. Den 
andra upptäckten som visar på att flertalet av svenska tjänsteföretag är virtuellt uppbygga är då 
inget företag ifrågasatte vårt val av enkät. Tvärtom ansåg alla att det var ett smidigt sätt för 
företaget att dela ut enkäten via mail. Denna aspekt visar också tydligt på att alla anställda vid 
företagens huvudkontor använder sig av datorer och mail, vilket i sin tur tydliggör att 
tjänsteföretagen innefattas av virtualitet. Med hjälp av denna diskussion kan vi visa på att de 
tjänsteföretag vi varit i kontakt med föredrar virtuella kommunikationskanaler vid extern 
kontakt. Denna upptäckt kan kopplas till det vi tidigare nämnt om att tiden skulle utvisa hur 
virtuella företag kunde bli. Denna diskussion lyfte Zigurs
146
 kring millenniumskiftet och idag, 13 
år senare kan vi se att samtliga företag vi varit i kontakt med föredrar mail och använder det i 
stor utsträckning. 
 
4.2.3 Sammanfattning av analysfråga två 
I detta avsnitt har vi beskrivit och analyserat i vilken utsträckning virtuella 
kommunikationskanaler används i dagens tjänsteföretag. Vi har kunnat skönja att användandet 
av virtuella kommunikationskanaler är utbrett i vår population och de vanligaste är mail. Vi har 
även kunnat utläsa att muntlig face-to-face kommunikation är den kommunikationskanal som 
flest föredrar.  Avslutningsvis har vi även kunnat se en tendens av att mail är det 
kommunikationssätt som samtliga företag vi varit i kontakt med föredrar i sin externa 
kommunikation. 
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4.3 Distansens påverkan på kommunikation  
I denna del av vår analys har vi som syfte att reda ut huruvida fysisk distans påverkar arbetet i 
dagens tjänsteföretag. För att uppfylla detta syfte har vi utgått från följande problemfråga. På 
vilket sätt påverkar fysisk distans arbetet i dagens tjänsteföretag? Relevansen att studera denna 
fråga fann vi i att forskare är oense inom ämnet då de presenterat olika slutsatser om huruvida 
fysisk distans påverkar förhållandet mellan ledare och medarbetare
147
.  
 
4.3.1 Frågans teori och forskningsbakgrund 
I takt med att virtuella team vuxit fram har forskningen allt mer börjat intressera sig för 
distansaspekten och forskningen har under de senaste åren utvecklats inom ämnet
148
. De studier 
som genomförts har oftast jämfört virtuella och traditionella team för att analysera likheter eller 
skillnader. Resultaten från dessa tidigare studier visar på att forskningen är oense huruvida det 
finns problematik kring den fysiska distansen. Exempelvis finns det studier som resulterat i att 
det är svårare med utbyte av information mellan ledare och medarbetare när distans är involverat 
i ledarskapet
149
. Det finns även de studier som kommit fram till motsatta resultat och visat på att 
distans inte påverkar kommunikations eller ledarskapskontexten, således inte ledare och 
medarbetarperspektivet
150
.   
 
Tidigare forskningsstudier har ofta fokuserat på kommunikation. Det har även framhävts att 
kommunikation alltid spelat en väsentlig roll i grupper, oberoende av om det är traditionella eller 
virtuella team
151
. Det har hävdats att det kan förekomma svårigheter i att kommunicera i 
traditionella organisationer. Dessa svårigheter beskrivs kunna bli ännu större i virtuella team då 
den fysiska distansen förändrar sättet att kommunicera
152
. Det har även framhävts att frekvent 
kommunikation är viktigare i virtuella grupper än i traditionella
153
. Dock handlar inte frekvent 
kommunikation enbart om att vara anträffbar eller skicka en jämn ström av mail. Forskningen 
visar på att ledare måste lära sig att använda de kommunikationskanaler som finns tillgängliga 
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för att skapa en positiv känsla i samtalet
154
. Likt kommunikation har även vikten av förtroende 
belysts inom forskningen
155
. Det har framhävts att förtroende är mer problematiskt i virtuella 
team eftersom de innefattas av fysisk distans, begränsade face-to-face interaktioner samt 
eftersom den huvudsakliga kontakten sker genom virtuella kommunikationskanaler
156
.  
 
4.3.2 Analys av tredje forskningsfrågan  
Här nedan följer vår analys av uppsatsens tredje och sista forskningsfråga. För att kunna besvara 
denna problemfråga har vi framförallt inriktat oss på våra kvalitativa intervjuer då vi ämnar 
skapa det djup som behövs för att kunna svara på denna fråga. Vi kommer använda oss av citat 
ifrån intervjupersonerna för att tydliggöra deras åsikter. Det kommer även i mindre grad 
användas empiriskt material från vår kvantitativa enkätundersökning. För att skapa teoretisk 
förankring kommer vi till stor del knyta av våra iakttagelser till tidigare forskning inom fysisk 
distans och virtualitet.  
 
4.3.2.1 Distansens påverkan  
Likt tidigare betonat är forskningen oense om huruvida fysisk distans påverkar arbetet i 
organisationer och de studier som genomförts har nått olika resultat. Det vi kunnat utläsa från vår 
empiriska undersökning är att arbetssättet förändras när fysisk distans är närvarande.   
Exempelvis belyste Regionchefen under intervjun hur han arbetar mer med att dokumentera i sitt 
arbete som distansledare
157
. Regionchefen beskrev att han dokumenterar de samtal han har med 
sina medarbetare eftersom det kan vara svårt att komma ihåg allt de diskuterar. Han anser att det 
är svårt eftersom han har medarbetare utspridda på sex orter och träffar dem endast en till två 
gånger i månaden. För att följaktligen komma ihåg allt som diskuteras dokumenterar 
Regionchefen samtalen
158
. För att visa på ytterligare en förändring som sker då fysisk distans är 
närvarande har vi utifrån två av våra djupintervjuer kunnat skönja att kommunikationen inte är 
lika frekvent. Exempelvis belyste IT-chefen att det inte var någon tvekan om att hon 
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kommunicerar mindre med de medarbetare hon har fysisk distans till
159
. På liknande sätt 
betonade Regionchefen att det kan uppstå problem i hans arbete, problem som inte går att lösa på 
distans. De problemen måste följaktligen vänta med att bli behandlade tills han träffar 
medarbetaren fysiskt
160
. På detta sätt anser vi oss även se tendenser i Regionchefens arbete att 
han kommunicerar mindre när fysisk distans är närvarande. Denna iakttagelse berör minskad 
kommunikation och de går emot tidigare forskningsstudier som påvisar att frekvent 
kommunikation är viktigare i virtuella team
161
.   
 
För att visa på en tredje förändring har vi utifrån vår empiriska undersökning kunnat skönja att 
distansarbete grundas mycket på förtroende. Denna aspekt har även behandlats inom forskningen 
och förtroende beskrivs som en viktig aspekt i virtuella team och när fysisk distans är 
närvarande
162
. Exempelvis belyste Regionchefen att han oftare arbetar med att skapa förtroende 
när han är en distansledare. Detta beskrev Regionchefen att han gör för att slippa att ständigt 
kontrollera sina medarbetare
163
.  Ytterligare en aspekt som kan kopplas till förtroende är det IT-
chefen belyste under intervjun. IT-chefen betonade hon anser att det är trevande då hon har 
nyanställd personal som befinner sig på distans
164
. Detta skulle kunna kopplas till att hon inte har 
hunnit skapa ett bra förtroende till sin nyanställda medarbetare. Denna aspekt behandlas även 
inom forskningen och det beskrivs att det är svårare att skapa förtroende vid distansarbete. Detta 
eftersom virtuella team och medarbetare med fysisk distans ofta har olika bakgrunder, är 
geografiskt distanserade samt eftersom kommunikationen främst sker genom virtuella 
kommunikationskanaler
165
.  
 
Vi har i detta avsnitt framhävt att vi kunnat utläsa att det sker förändringar då fysisk distans är 
närvarande, exempelvis mer dokumentation, mindre kommunikation samt att det är viktigt med 
förtroende på distans. Dessa iakttagelser går emot den tidigare forskning som belyst att det inte 
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sker förändringar då fysisk distans är närvarande
166
. På detta sätt är vi eniga med de forskare som 
driver tesen att fysisk distans påverkar förhållandet mellan ledare och medarbetare
167
. 
 
4.3.2.2 Val av Kommunikationskanal 
Vi har tidigare i uppsatsen belyst att mail är den vanligaste kommunikationskanalen i vår 
population, vilket även illustreras i tabellen nedan. Med denna iakttagelse som utgångspunkt har 
vi kunnat skönja att tjänstemännen väljer att använda sig av olika kommunikationskanaler när 
fysisk distans är närvarande respektive när den inte är närvarande. Denna förändring illustreras i 
figuren nedan och var för oss intressant upptäckt.  
FIGUR 9 VANLIGASTE KOMMUNIKATIONSSÄTTET I RELATION TILL HUR OFTA 
RESPONDENTERNA TRÄFFAR SIN CHEF 
 
Utifrån tabellen ovan kan vi utläsa att mail fortfarande är det vanligaste sättet att kommunicera. 
Vad som däremot är intressant i detta avseende är att det är endast i de tre kategorier som träffar 
sin chef flest gånger per månad som det faktiskt är vanligast. Likt tabellen visar har vi utifrån vår 
enkätundersökning kunnat se tendensen av att det sker mer muntlig face-to-face kommunikation 
om tjänstemännen innefattas av fysisk distans till sin chef. Utifrån detta kan vi även dra 
paralleller till Regionchefens uttalande om hur hans arbete utförs. Regionchefen betonar att han 
träffar sina medarbetare cirka en till två gånger i månaden och när han väl träffar dem har de ett 
fysiskt möte under tre till fyra timmar. Vidare betonade han att ungefär 75 till 80 procent av 
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denna tid är inplanerad och han upplever distansarbete som mer effektivt. Detta eftersom han får 
mycket gjort när han väl träffar sina medarbetare
168
.  Han menar även på att det är vid de fysiska 
mötena som han behandlar de viktiga och mest väsentliga frågorna
169
. 
Ställer vi Regionchefens arbetsbeskrivning i relation till tidigare forskning anser vi oss kunna se 
en tendens av att kunna förklara utfallet av figuren. Tidigare forskning har visat på att virtuella 
team och distansarbetare är mer självständiga
170
. Denna forskning skulle kunna hjälpa oss att 
reda ut situationen och vi tolkar det likt att tjänstemännen som arbetar på distans arbetar mer 
självständigt. När de sedermera sker ett fysiskt möte är det likt Regionchefen betonar mycket 
som behandlas. Därför anser tjänstemännen som har distans till sin chef att deras huvudsakliga 
kommunikation sker via muntlig face-to-face kommunikation. Denna upptäckt skiljer sig från 
definitionen av virtuella team och fysisk distans vilken menar på att medarbetare huvudsakligen 
sköter sin kommunikation via virtuella kommunikationskanaler
171
. 
 
4.3.2.3 Problematik vid fysisk distans  
Utifrån vår empiriska undersökning har vi även kunnat utläsa att det finns problematik som 
uppstår vid distansarbete. Problematiken berör exempelvis kommunikation och likt vi tidigare 
betonat är forskningen oense om huruvida fysisk distans påverkar kommunikationen. Inom detta 
område är forskningen, likt tidigare betonat, oense huruvida fysisk distans påverkar 
kommunikationen
172
. Vad som även framkommit i kommunikationsforskningen är att 
kommunikation utgör en viktig roll vid motivationsskapandet
173
.  
 
Den första problematiken vi kunnat utläsa fann vi i Regionchefens intervju där han beskrev att 
det är tuffare att motivera och vara ett stöd till sina medarbetare när han arbetar på distans
174
.  
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”Det är klart man får igång folk på telefon men det är enklare att ta en på 
axeln och säga nu jävlar åker vi, nu kör vi, nu löser vi det här” 175 
Utifrån detta citat kan vi utläsa att ledare på distans kan uppleva svårigheter då de ska motivera 
sina medarbetare. Vi uppfattar att det blir problematiskt eftersom det inte är lika lätt att skapa 
motivation genom att kommunicera på distans.  
 
Den andra problematiken vi kunnat utläsa berör även den kommunikation, men fokuserar på 
virtuella kommunikationskanaler. Tidigare forskning kommer fram till att kommunikation via 
virtuella kommunikationskanaler kan skapa en god relation, dock måste ledaren ha kunskap om 
vad för kommunikation som krävs för att skapa en lyckad relation
176
. Vi har däremot kunnat 
utläsa att det kan uppstå problematik när tjänstemännen ska kommunicera med virtuella 
kommunikationskanaler. Utifrån Regionchefens intervju kan vi se tecken på att han inte 
föredrar att använda mail när det är något viktigt han vill förmedla. I dessa situationer väljer han 
istället att använda sig av fysiskt möte eller samtal via telefon
177
. Utifrån våra intervjuer har vi 
även kunnat skönja att det kan uppstå ytterligare problematik i användandet av virtuella 
kommunikationskanaler. Exempelvis saknar Konsultchefen och Redovisningsassistenten 
kroppsspråket vid virtuell kommunikation, IT-chefen anser att endast en kombination av 
muntlig och virtuell kommunikation ger ett bra resultat och Regionchefen poängterade under 
intervjun det är svårt att få feedback i ett mail
178
. Utifrån dessa iakttagelser, inkluderat 
motivationsaspekten, har vi kunnat skönja att det uppstår problematik då fysisk distans är 
närvarande i kommunikationen. Dessa upptäckter går emot den tidigare forskning som belyser 
att det inte uppstår problem då medarbetare ska kommunicera på distans
179
.  Dock är vi i våra 
upptäckter än en gång eniga med de forskare som säger att distans påverkar kommunikationen 
och ledarskapskontexten
180
.  Vidare är vi även eniga med de forskare som belyst att mail 
tenderar att bli opersonligt och minskar möjligheten att få feedback
181
.   
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Den tredje problematiken vi uppmärksammat handlar om att ledare måste kunna anpassa sig då 
de arbetar på distans. Vi uppmärksammade exempelvis att IT-chefen ser distansen i arbetet som 
en möjlighet, dock har hon stött på de som anser att det är jobbigt med distansaspekten
182
. Även 
Regionchefen belyste under intervjun att han ser det som en möjlighet, men betonade samtidigt 
att det måste ske en anpassning vid distansledarskap
183
. Regionchefen belyste att ledare måste 
kunna anpassa sitt ledarskap till de olika situationer som uppkommer och han betonade att 
distansledarskap skiljer sig från traditionellt ledarskap
184
. Vikten av anpassningsförmåga har vi 
även kunnat utläsa från intervjun med Redovisningsassistenten. Under intervjun belyste 
Redovisningsassistenten att hennes chef är, enligt henne, närvarande även då chefen inte befinner 
sig på kontoret. Hon betonade att hennes chef är närvarande eftersom han är lättillgänglig via 
telefon eller mail då han inte är på kontoret. På detta sätt anser vi att Redovisningsassistentens 
chef lyckats anpassa sitt ledarskap då han arbetar på distans
185
. Avslutningsvis nämnde 
Regionchefen att distansledarskap inte är något för alla och betonade även att det krävs mycket 
disciplin, planering och god förberedelse vid fysiskt distansmöte
186
.  På detta sätt har vi 
uppmärksammat tydliga tendenser av att det krävs en god anpassningsförmåga vid distansarbete. 
Med detta i åtanke anser vi oss än en gång kunna ställa oss emot de forskare som driver tesen att 
distans inte påverkar ledarskapskontexten och än en gång är vi eniga de forskare som belyser att 
distansen påverkar.  
 
4.3.3 Sammanfattning av fråga tre 
I detta avsnitt har vi beskrivit och analyserat på vilket sätt fysisk distans påverkar arbetet i 
svenska tjänsteföretag. Vi har berört att det sker förändringar då distans är närvarande i arbetet. 
Exempelvis sker det mer dokumentation, mindre kommunikation samt är det viktigt med 
förtroende. Vidare har vi även belyst att det sker en förändring i val av kommunikationskanal 
samt att medarbetare är mer självständiga när fysisk distans är närvarande. Avslutningsvis 
belyser vi att det finns problematik då fysisk distans är närvarande. Exempelvis är det svårare att 
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motivera sina medarbetare, vi har kunnat skönja svårigheter med virtuella 
kommunikationskanaler samt att ledare på distans måste besitta en god anpassningsförmåga. 
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5. Uppsatsens resultatpresentation  
I detta avsnitt redogörs våra slutsatser. Vi kommer besvara uppsatsens tre problemfrågor och 
därefter relatera dessa till vår huvudfråga för att uppfylla uppsatsens syfte. Vårt syfte med denna 
uppsats är att reda ut huruvida ledarskap i dagens tjänsteföretag innefattas av fysisk distans och 
virtualitet samt undersöka om forskning behöver behandla fysisk distans som en enskild 
ledarskapsteori.  
 
I vilken utsträckning existerar fysisk distans i dagens tjänsteföretag? 
Likt tidigare forskning betonat existerar det olika typer av distans i organisationer
187
. Vi har i 
denna uppsats fokuserat på fysisk distans och vi anser oss kunna se tendenser av att det är vanligt 
förekommande i svenska tjänsteföretag. Detta kan vi styrka eftersom det i vår analys 
framkommit att knappt 37 procent arbetar hemifrån minst en dag i veckan. Vi har även kunnat 
skönja att drygt 90 procent av vår population samarbetar med någon kollega som är placerad på 
ett annat kontor. Dessa två iakttagelser tyder på att vår population innefattas av tydlig fysisk 
distans. Vi vill även framhäva att vi iakttagit att fysisk distans existerar i olika utsträckning. 
Exempelvis har vi kunnat utläsa att distans är vanligare högre upp i organisationerna, med andra 
ord är distansen mer frekvent förekommande hos cheferna på företagen. Utifrån denna slutsats 
kan vi se tendensen av att distans är vanligt förekommande i svenska tjänsteföretag och vi kan 
därmed styrka Nordengen & Olsens tes om att vi går mot ett distanssamhälle
188
.  
 
 
I vilken utsträckning används virtuella kommunikationskanaler i dagens tjänsteföretag? 
Tjänstemän som arbetar på distans använder enligt forskningen huvudsakligen virtuella 
kommunikationskanaler då de ska kommunicera med kollegor
189
. Därför ansåg vi det vara 
relevant att studera i vilken utsträckning det används virtuella kommunikationskanaler i svenska 
tjänsteföretag. Vi har kunnat skönja att användandet av dessa kommunikationskanaler är vanligt 
förkommande i vår population. De virtuella kommunikationskanaler som nästan samtliga 
respondenter använder sig av är mail och telefon. Vi har även kunnat utläsa att mail används i 
större utsträckning än muntlig face-to-face kommunikation. Dock har vi kunnat utläsa att 
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tjänstemännen föredrar muntlig face-to-face kommunikation före virtuell kommunikation. 
Sammanfattningsvis kan vi se tendensen av att virtuella kommunikationskanaler är vanligt i 
svenska tjänsteföretag och den vanligaste kommunikationskanalen är mail som används dagligen 
av samtliga i vår population.  
 
På vilket sätt påverkar fysisk distans arbetet i dagens tjänsteföretag? 
Likt tidigare betonat är forskningen oense om huruvida fysisk distans påverkar arbetet i 
organisationer. Det har exempelvis inom ledarskapsforskningen påvisats att kommunikations 
eller ledarskapskontexten inte påverkas av den fysiska distansen190. Vi har däremot kunnat se en 
motsatt tendens där distans påverkar arbetet i svenska tjänsteföretag. Exempelvis har vi kunnat se 
tendensen av att distansledare dokumenterar mer, kommunicerar mindre och har problem med att 
skapa förtroende. Denna slutsats kan vi koppla till de forskare som dragit liknande slutsatser och 
driver tesen att det är svårare med utbyte av information mellan ledare och medarbetare när 
distans är involverat i ledarskapet
191
. 
 
Vi har även kunnat utläsa att den vanligaste kommunikationskanalen vid distansarbete är muntlig 
face-to-face kommunikation, vilket skiljer sig från den totala populationen som använder mail 
som sin vanligaste kommunikationskanal.  Denna upptäckt skiljer sig även från tidigare 
forskning som antyder att virtuella team och distansarbetare till största del sköter sin 
kommunikation via virtuella kommunikationskanaler192. Vidare har vi även kunnat utläsa att 
tjänstemän som innefattas av fysisk distans är mer självständiga. Utöver detta har vi även sett 
tendenser i att distansledare har svårigheter i att motivera sina medarbetare, finner brister i 
användandet av virtuella kommunikationskanaler och att det krävs en anpassning för att lyckas 
som distansledare. Sammantaget går dessa upptäckter emot den tidigare forskning som belyser 
att det inte uppstår problem då medarbetare ska kommunicera på distans
193
.  Dock är vi i våra 
upptäckter eniga med de forskare som säger att distans påverkar kommunikationen och 
ledarskapskontexten
194
.   
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Behöver forskningen i dagens globala samhälle behandla fysisk distans som en enskild 
ledarskapsteori eller präglas dagens tjänsteföretag generellt av en viss fysisk distans och 
virtualitet?   
Utifrån ovanstående slutsatser kan vi nu svara på uppsatsens huvudfråga och tillika uppfylla 
uppsatsens syfte. Vi anser att dagens ledarskapsforskning bör beakta och ta hänsyn till distans 
och virtualitetsaspekten i större utsträckning då de ska studera ledarskap i svenska tjänsteföretag. 
Detta anser vi eftersom vi sett tendensen av att fysisk distans och användningen av virtuella 
kommunikationskanaler är vanligt förekommande i svenska tjänsteföretag. Denna slutsats kan 
liknas vid den studie som uppsatsen, till viss del, är uppbyggt kring, nämligen att samtliga 
organisationer kännetecknas av virtualitet. Dock driver forskarna tesen att virtuella team inte 
behöver undersökas eftersom alla företag innefattas av en viss virtualitet
195
. Denna tes går vi 
emot eftersom vi funnit att det uppstår problematik och förändringar i arbetsprocessen när 
distans är närvarande. Därför anser vi att all ledarskapsforskningen ska beakta distansaspekten 
samtidigt som det krävs en fortsatt utveckling av distansledarskap som en enskild 
ledarskapsteori. Anledningen till att forskningen även ska behandla distansen som en enskild 
ledarskapsteori är eftersom vi funnit att det existerar fysisk distans i olika utsträckning i dagens 
tjänsteföretag. Vi har även funnit att ledarskap med fysisk distans skiljer sig från ledarskap i 
traditionella organisationer. Med detta som grund anser vi att ledarskapsforskningen bör 
tydliggöra och definiera vilka nivåer av fysisk distans som existerar i dagens tjänsteföretag. På 
detta sätt blir det lättare för framtida forskning att undersöka fysisk distans under en genensam 
definition. 
 
Avslutningsvis går vår slutsats, vilken berör att det erfordras en ny ledarskapsteori, hand i hand 
med den senaste forskningen inom fysisk distans. Denna studie driver tesen att det behövs en ny 
ledarskapsmodell eftersom den virtuella kontexten skiljer sig från traditionellt ledarskap med 
fysisk interaktion
196
. Med anledning av att våra studier resulterat i liknande slutsatser anser vi att 
forskningen är på väg i rätt riktning och vi ser fram emot att ta del av framtida forskningsresultat 
om fysisk distans.  
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6. Diskussion och vidare forskning  
Med denna uppsats har vi tillfört ledarskapsforskningen ett nytt synsätt som visar på hur framtida 
forskare kan behandla fysisk distans. Vi har även bidragit till en klarare syn på fenomenet och 
visat på att distansaspekten bör beaktas inom framtida forskning. 
 
Vi har i vår undersökning kunnat se tendensen av att globaliseringen präglat dagens 
tjänsteföretag. Vi har funnit att samtliga tjänsteföretag i vår population innefattas av fysisk 
distans samt virtualitet och likt Giddens betonar har även vi iakttagit att vi lever i en värld av 
snabba förändringar
197
. Vi har kunnat se tendensen av att globaliseringens utveckling påverkat 
tjänsteföretag i en hastighet som gjort att ledarskapsforskningen inte hunnit anpassa sitt synsätt 
till fysisk distans. Likt vi betonade i problembakgrunden anser Svenskt näringsliv att 
globaliseringen är positiv för Sverige men samtidigt en stor utmaning för landets företag. Även 
vi har kunnat se att det är en stor utmaning för landets företag. Vår undersökning visar på att det 
krävs mer kunskap inom området och att forskningen behöver utvecklas samt uppdateras. Detta 
för att landets företag ska kunna skapa en positiv effekt av den rådande globaliseringen. 
 
När vi arbetat med denna studie har vi kommit i kontakt med tjänstemän som inte enbart arbetar 
på nationell nivå utan har kollegor utspridda över hela världen. Detta visar än en gång på 
globaliseringens utbredning och de konsekvenser som fenomenet kan medföra. I detta avseende 
har vi kunnat skönja att chefer leder medarbetare som befinner sig på andra kontinenter. Detta 
förhållande kännetecknas inte enbart av fysisk distans utan även av kulturella och tidsmässiga 
skillnader. Vi anser därför att det hade varit intressant för framtida forskning att studera 
distansaspekten i ett bredare förhållningssätt. Detta eftersom vi kunnat se tendensen av att fysisk 
distans påverkar och därför hade det varit intressant att undersöka huruvida den kulturella och 
den tidsmässiga distansen påverkar ledarskapet.           
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Bilaga I 
Intervjuguide  
Bakgrundsinformation:  
Kan du berätta lite om dig själv? 
 Ålder?  
 Företag?  
 Vad är din arbetstitel? (Chef/arbetsledare/övrigt)   
 Vad har du för tidigare arbeten? 
 Vad har du för utbildning? 
 
Kan du beskriva en vanlig dag på jobbet? 
 Har du en fast kontorsplats?  
 Reser du ofta?  
 Innefattas din tjänst av fältarbete?  
 Har du möjlighet att arbeta hemifrån? 
 
Var är din chef placerad? 
 Hur ofta träffar du chefen? 
 Hur träffar och hur håller du kontakt med din chef? 
 Hur ser din relation ut till din chef? 
 
Var befinner sig dina medarbetare? 
 Hur ofta träffar du dem? 
 Hur träffar och hur håller du kontakt med dina medarbetare? 
 Hur ser din relation ut till dina medarbetare? 
 
Kan du berätta lite om vilka olika typer av möten du deltar i på arbetet och hur de är utformade? 
 Innefattas de av tekniska hjälpmedel?  
 
Hur påverkar tekniska hjälpmedel ditt arbete generellt? 
 
Tema: Kommunikation 
Kan du berätta lite om hur du kommunicerar du på ditt arbete? 
 Vilka kommunikationskanaler använder du dig av? 
o Vilket använder du mest?  
o I vilka situationer och hur ofta använder du dig av respektive 
kommunikationskanal? 
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Anser du att det finns fördelar med att kommunicera med andra kommunikationssätt än 
muntligt? 
 Väljer du någon gång bort muntlig kommunikation(även telefon) för att istället använda 
virtuella kommunikationssätt (ex mail)? 
 
Kan du berätta lite om din kommunikation skiljer sig när du är nära dina medarbetare/ din chef 
eller när du har fysisk distans. 
 
Finner du problematik/svårigheter i något av de kommunikationssätt du använder dig av? 
Anser du att det är svårare att förstå varandra vid virtuell kommunikation?  
 
Tema: Fysisk distans  
Hur upplever du att det finns fysisk distans på ditt företag och i din arbetssituation?   
 Är ni många som arbetar ute på fältet i organisationen? 
 Hur anser du att distans påverkar din arbetssituation? 
o Vilken problematik upplever du vid distansarbete? 
o Vilka möjligheter upplever du vid distansarbete?  
 Känner du dig osäker när fysisk distans är närvarande? 
 Kommunicerar du mindre med dina medarbetare när fysisk distans är närvarande? 
 
Förändras ditt sätt att arbeta när fysisk distans är närvarande? 
 
Ser du distans till medarbetare/chef som ett problem eller en möjlighet? Varför/precisera 
 
Hur arbetar du för att skapa förtroende gentemot dina medarbetare när det finns fysisk distans 
med i relationen.   
 
Anser du att det är svårare att motivera medarbetare/ bli motiverad när fysisk distans är 
närvarande?  
 
Anser du att du får en sämre relation till dina medarbetare/ din chef då största delen av 
kommunikationen sker via virtuella kommunikationskanaler?  
 Finns det något som är extra viktigt att tänka på när fysisk distans är närvarande? 
 Hur arbetar du för att skapa en god arbetsmiljö? 
 Har ni uppsatta mål varje vecka/månad och på vilket sätt kommunicerar du när ni ska 
följa upp dessa? 
 
Har du något övrig du skulle vilja tillägga? 
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Bilaga II 
Webbenkätsmall   
Hej, 
Vi är två studenter som studerar tredje året på Service Management, Retail, vid Lunds 
universitet. Du är härmed inbjuden att delta i en enkätundersökning vars avsikt är att ge ett 
underlag för vår kandidatuppsats, vilken är inriktad på fysisk distans, virtualitet och 
kommunikation i tjänsteverksamheter. Som deltagare garanteras du anonymitet och det kommer 
inte kunna utläsas hur du som enskild person har svarat. 
 
Det är frivilligt att delta i denna undersökning, men ditt svar har stor påverkan på resultatets 
tillförlitlighet. Vi hoppas därför att du vill avsätta det cirka 3-5 minuter som undersökningen tar 
att fylla i enkäten. Den är inte speciellt krävande att genomföra, men mycket värdefull för oss i 
vår uppsatsprocess.   
 
Tack på förhand. 
  
Med vänlig hälsning, 
Henrik Lind & Wilhelm Hansmark Janz 
 
Frågor: 
1. Är du man eller kvinna? 
2. Vilket år är du född? 
3. Vilket företag arbetar du på? 
4. Vad är du anställd som idag? 
a. Chef (med personalansvar) 
b. Arbetsledare 
c. Övrigt  
5. Har du en fast kontorsplats på ditt arbete? 
6. Reser du ofta i din tjänst? 
7. Innefattas din tjänst av fältarbete? 
8. Har du möjlighet att arbeta hemifrån? 
 
9. Vilket av följande kommunikationssätt använder du i ditt arbete? 
a. Muntlig kommunikation  
b. Skriftlig via brev 
c. Mail 
d. Telefon 
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e. Sms 
f. Internchatt  
g. Videokonferens 
h. Telefonkonferens  
i. Annat: 
 
Frågor rörande förhållandet mellan dig, din chef och dina medarbetare. 
10. Arbetar du på samma kontor som din chef? 
11. Träffar du din chef dagligen på arbetet? 
12. Måste din chef vara fysiskt tillgänglig för att du ska kunna utföra dina arbetsuppgifter? 
13. Upplever du någon problematik i sättet du kommunicerar med dig chef? 
14. Samarbetar du med någon kollega som är placerad på ett annat kontor? 
15. Samarbetar du med någon kollega som arbetar ute på fältet? 
16. Händer det att du har svårt för att formulera ditt budskap när du skickar mail? 
17. Deltar du i videokonferenser på arbetet? 
 
Hur ofta i ditt arbete…  
Svarsalternativ: Dagligen | 3-4ggr/vecka | 1-2 ggr/vecka | 3-5 ggr/månad | Max 1 ggr/månad | Aldrig 
18. Hur ofta arbetar du hemifrån? 
19. Hur ofta arbetar du ute på fältet? 
20. Hur ofta reser du i din tjänst? 
21. Hur ofta träffar du din chef fysiskt?  
22. Hur ofta tar du hjälp av din chef i ditt dagliga arbete? 
23. Hur ofta får du instruktioner av din chef när din chef inte är fysiskt närvarande på 
arbetsplatsen? 
24. Hur ofta använder du mail i ditt arbete? 
25. Hur ofta använder du videokonferens i ditt arbete? 
26. Hur ofta använder du internchatt i ditt dagliga arbete? 
Frågor om kommunikation. 
Svarsalternativ: Muntligt | Mail | Telefon | Internchatt | SMS | Annat  
27. Vilket är det vanligaste kommunikationssätt du använder i ditt dagliga arbetet? 
28. Hur kommunicerar du med din chef om du behöver hjälp eller råd i ditt dagliga arbete? 
63 
 
29. Vilket är det vanligaste sättet du erhåller viktig information från chefen? 
30. Vilket är det vanligaste sättet du kommunicerar med dina kollegor rörande arbetsrelaterade 
frågor? 
31. Vilket av följande kommunikationssätt väljer du om du ska kommunicera med en kollega 
som befinner sig på annan geografisk plats? 
 
Övriga frågor 
32. Vilket kommunikationssätt föredrar du? 
a. Muntligt (Face-to-face) 
b. Skriftligt (Mail) 
33. Vilka problem upplever du när du kommunicerar via mail? 
a. Jag upplever inga problem 
b. Tidskrävande 
c. Tekniskt svårt  
d. Svårt att förmedla känslor 
e. Svårt att tolka budskap 
f. Annat.. 
34. Vilka fördelar ser du med mail? 
a. Smidigt sätt att förmedla sig 
b. Lätt att sända budskap 
c. Tidssparande  
d. Behöver ej vara på kontoret för att kommunicera med kollegor 
e. Jag ser inga fördelar 
f. Annat  
 
35. Detta är enkätens sista fråga, har du något extra du vill tillföra utöver de frågor vi har ställt? 
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Bilaga III 
Enkätundersökningens företag 
Företag A 
Detta företag är en stor aktör inom logistikbranschen och beskriver sig själva som en av världens 
mest erfarna aktörer inom supply-chain management. Företaget har kontor i flera delar av 
världen, den del av organisationen vi valt att undersöka är beläget i nordöstra delen av Skåne. 
Enkäten skickades ut till anställda tjänstemän på företagets Sverigekontor.  
 
Företag B 
Detta företag är en stor aktör inom uthyrnings- och rekryteringsbranschen och beskriver sig själv 
som världens största HR-partner. Företaget har cirka 5 500 kontor i 60 länder, spridda över hela 
världen. Vår enkät delades ut till de anställda på organisationen Malmökontor. 
 
Företag C 
Detta företag är en global aktör inom möbel- och heminredningsbranschen där de erbjuder ett 
brett sortiment av heminredningsartiklar till låga priser. Vår enkätinsamling riktades mot 
företagets IT-avdelning som är beläget i nordvästra Skåne.  
 
Företag D  
Detta företag är ett av nordens ledande detaljhandelsföretag inom hemelektronik. Företaget har 
funnits på den svenska marknaden i över 60 år och har butiker i Sverige, Norge och Danmark. 
Vår enkät skickades ut till företagets huvudkontor som är beläget i sydvästra Sverige.  
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Bilaga IV 
Presentation av intervjupersoner  
IT-chefen på Företag C 
Vår första intervju genomfördes per telefon måndagen den 6 maj 2013, klockan 11:00 till 11:45. 
Intervjupersonen är anställd som infrastrukturchef på Företag C:s IT-avdelning. Denna tjänst är 
hennes första som innefattas av fysisk distans till sina medarbetare. Infrastukturansvariges chef 
arbetar på samma kontor men hennes medarbetare är utspridda i Sverige, USA och Kina. I 
uppsatsen benämner vi denna intervjuperson som IT-chef. 
 
Redovisningsassistenten på Företag E 
Vår andra intervju genomfördes måndagen den 6 maj 2013 efter intervjupersonens arbetstid, 
klockan 17:00 till 18:15. Vi detta tillfälle genomfördes en direkt intervju där vi träffade 
intervjupersonen fysiskt på ett café. Vår intervjuperson arbetar som redovisningsassistent på 
Företag E i Malmö, ett företag som tillhandahåller outsourcing-tjänster inom redovisning och 
löneadministration. Enligt redovisningsassistentens egen arbetsbeskrivning ansåg hon före 
intervjun att hennes tjänst inte innefattades av tydlig fysisk distans. I uppsatsen benämner vi 
denna intervjuperson som redovisningsassistent. 
 
Regionchefen på Företag D 
Vår tredje intervju genomfördes via telefon, onsdagen den 8 maj 2013 klockan 13:05 till 14:00. 
Intervjupersonen arbetar som regionchef på Företags D. Enligt vår intervjuperson är hans 
nuvarande tjänst den första som innefattas av fysisk distans till sina medarbetare. I uppsatsen 
benämner denna vi intervjuperson som regionchef. 
 
Konsultchefen på Företag F 
Vår fjärde intervju genomfördes fredagen den 10 maj 2013 klockan 14:08 till 15:14. Denna 
intervju var direkt och genomfördes efter lunch på en lunchrestaurang. Vår intervjuperson 
arbetar som konsultchef för Företag F, vilket är ett företag inom uthyrnings- och 
rekryteringsbranschen och är konkurrenter med Företag B. Konsultchefen ansåg innan intervjun 
att hennes tjänst inte innefattas av fysisk distans eftersom hon arbetar på samma kontor som sina 
medarbetare och sin chef. I uppsatsen benämner vi denna intervjuperson som konsultchef. 
